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ABSTRAK 
 
Di era global saat ini persaingan dalam dunia usaha semakin ketat, perusahaan 
dituntut untuk bekerja lebih efisen dan efektif, serta harus memiliki daya saing yang 
tinggi. Faktor manusia merupakan unsur terpenting dalam perusahaan. Manusia 
sebagai penggerak perusahaan dan merupajan faktor utama untuk mencapai tujuan 
dari perusahaan. Karyawan sebagai sumber daya insani yang dimiliki perusahaan 
adalah manusia yang mempunyai sifat kemanusiaan, perasaan dan kebutuhan yang 
beraneka ragam. Hal ini menyebabkan timbulnya suatu pendekatan yang berdasarkan 
pada kesejahteraan karyawan dalam manajemen sumber daya insani. Salah satu 
masalah pokok dalam manajemen sumber daya insane adalah bagaimana mencari 
cara yang terbaik untuk mencapai kepuasan karyawan. Salah satu cara dalam 
mengukur tingkat kepuasan karyawan adalah dengan mengetahui perasaan karyawan 
terhadap aspek-aspek pekerjaannya atau Quality of Work Life (QWL). Faktor-faktor 
Quality of Work Life terdiri dari partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem 
imbalan yang inovatif, dan perbaikan lingkungan kerja. 
Rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu kualitas kehidupan kerja (Quality 
of Work Life) yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan 
yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan karyawan dan Manakah dari variabel dalam Quality of Work Life 
yang dominan berpengaruh terhadap kepuasan karyawan.Penelitian ini bertujuan 
untuk menguji apakah faktor-faktor Quality of Work life yang meliputi partisipasi 
dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi pekerjaan, 
dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Jenis penelitian ini adalah penelitian lapangan. Dengan teknik pengumpulan 
data dengan kuisioner, wawancara dan observasi. Metode dalam penelitian ini adalah 
metode kuantitatif. Penelitian ini dilakukan di BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) 
sebagai objek penelitian. 
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan, hasil uji t menunjukan bahwa 
variabel partisipasi dalam pemecahan masalah dan perbaikan lingkungan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. Dimana thitung > ttabel dengan 
masing-masing memiliki hasil thitung sebesar partisipasi dalam penyelesaian masalah 
(2,748), dan perbaikan lingkungan kerja (2,167), dan memiliki nilai signifikan < 0,05. 
Sedangkan variabel sistem imbalan yang inovati  dan restrukturisasi pekerjaan tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. Dimana thitung < ttabel dengan 
masing-masing memiliki thitung sebesar sistem imbalan yang inovatif (1,282) dan 
restrukturisasi pekerjaan (1,227), dan memiliki nilai signifikan > 0,05. Hasil uji F 
menunjukkan bahwa variabel partisipasi dalam penyelesaian masalah, sistem imbalan 
yang inovatif, restrukturisasi pekerjaan, dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh  
signifikan secara simultan terhadap kepuasan karyawan dimana nilai signifikan 
sebesar 0,000. 
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MOTTO 
 
                          
Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; "Sesungguhnya jika kamu 
bersyukur, pasti kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu 
mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-Ku sangat pedih". 
QS. Ibrahim : 14 : 7
1
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1
 Departemen Agama RI, Al-Qur’an Dan Terjemahnya, (Semarang: Asy Syifa, 1998), h. 145. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Penegasan Judul 
Untuk menghindari adanya kesalahpahaman dalam memahami permasalahan dan 
mengembangkan judul skripsi ini, maka perlu dipertegas judul yang saya ambil yaitu: 
“ANALISIS PENGARUH FAKTOR-FAKTOR QUALITY OF WORK LIFE 
TERHADAP KEPUASAN KARYAWAN DI KSPPS BTM BINA 
MASYARAKAT UTAMA (BIMU) BANDAR LAMPUNG” 
Adapun istilah-istilah yang perlu dijelaskan sebagai berikut :  
1. Pengaruh dalam istilah penelitian disebut dengan akibat asosiatif yakni suatu 
penelitian yang mencari pertautan nilai antara satu variabel dengan variabel 
yang lain.1 
2. Faktor-faktor adalah hal (keadaan, peristiwa) yang ikut menyebabkan 
(mempengaruhi) terjadinya sesuatu.
2
 
3. Quality of Work Life adalah sebuah proses organisasi kerja yang 
memungkinkan anggotanya di semua tingkatan untuk secara aktif 
berpartisipasi dalam membentuk lingkungan, metode dan waktu 
penyelenggaraan organisasi. proses berbasis nilai ini ditujukan untuk 
                                                 
1
 Sugiono, Penelitian Administrasi (Bandung: Alfabeta, 2001), h. 7. 
2
 Depdiknas, Kamus Besar Bahasa Indonesia, Cetakan Ketiga (Jakarta: Balai Pustaka, 2002), 
h. 312. 
2 
 
memenuhi tujuan peningkatan efektivitas organisasi dan peningkatan 
kualitas hidup di tempat kerja bagi karyawan.
3
 
4. Kepuasan karyawan adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang 
yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima 
pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.
4
 
Berdasarkan uraian istilah di atas maka yang dimaksud judul skripsi ini adalah 
menjelaskan faktor-faktor Quality of Work Life yang diterapkan perusahaan BTM Bina 
Masyarakat Utama (BiMU) Bandar Lampung yang dapat berpengaruh pada tingkat 
kepuasan karyawan. 
 
B. Latar Belakang 
Di era global saat ini persaingan dalam dunia usaha semakin ketat,  
perusahaan dituntut untuk bekerja lebih efisien dan efektif. Serta harus memiliki 
daya saing yang tinggi. Faktor manusia merupakan unsur terpenting dalam 
perusahaan. Perusahaan pada dasarnya adalah suatu wahana yang efektivitas 
kegiatannya akan sangat ditentukan oleh unsur manusia yang menyandang tugas-
tugas perusahaan atau sebagai pelaksana kegiatan perusahaan. Unsur-unsur lain 
dalam perusahaan seperti fasilitas, alat-alat, waktu, metode, dan teknik kegiatan 
didayagunakan secara optimal oleh manusia yang berada dalam perusahaan atau 
orang-orang yang berkaitan dengan perusahaan. Dengan perkataan lain, bahwa 
                                                 
3
 Wirawan, Manajemen Sumber Daya Manusia Indonesia, (Jakarta : Rajawali Pers, 2015), h. 
97. 
4
 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi, 2015), h. 436. 
3 
 
kemantapan kegiatan dan keberhasilan suatu perusahaan sering tidak ditentukan 
oleh lengkapnya unsur non-manusia dan struktur perusahaan. Melainkan akan 
sangat ditentukan oleh unsur sumber daya manusia yang terlibat dalam perusahaan 
itu sendiri.
5
 Oleh karena itu sumber daya manusia mempunyai dampak yang besar 
terhadap efektivitas perusahaan dibanding dengan sumber daya yang lain. Seberapa 
baik sumber daya manusia yang dikelola akan menentukan kesuksesan perusahaan 
di masa mendatang. 
6
 
Manusia sebagai penggerak perusahaan dan merupakan faktor utama untuk 
mencapai tujuan dari perusahaan. Tujuannya yaitu memaksimalkan keuntungan dan 
nilai bagi perusahaan dan juga untuk meningkatkan kesejahteraan pemilik dan 
karyawannya.  
Karyawan sebagai sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan adalah 
manusia yang mempunyai sifat kemanusiaan, perasaan dan kebutuhan yang 
beraneka ragam. Kebutuhan ini bersifat fisik maupun nonfisik kebutuhan tersebut 
harus dipenuhi agar dapat hidup secara layak dan manusiawi. 
Hal ini menyebabkan timbulnya suatu pendekatan yang berdasarkan pada 
kesejahteraan karyawan dalam manajemen sumber daya manusia. Salah satu 
masalah pokok dalam manajemen sumber daya manusia adalah bagaimana mencari 
cara yang terbaik untuk mencapai kepuasan karyawan.  
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Kepuasan kerja karyawan merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaannya 
yang mana hal ini dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan.
7
 Terwujudnya 
kepuasan kerja dalam diri karyawan sangat berkaitan erat dengan bagaimana cara 
manajer perusahaan memperlakukan karyawan dengan adil. Sebagaimana dijelaskan 
dalam Al-Qur’an surat Al-Maidah ayat 8 yang berbunyi : 
                             
                                  
 
Artinya : Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi orang-orang 
yang selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi dengan 
adil. Dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap sesuatu kaum, 
mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. Berlaku adillah, karena adil itu 
lebih dekat kepada takwa. Dan bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya 
Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan.(Q.S Al-Maidah:8).
8
 
 
Kepuasan merupakan hal yang bersifat individual, setiap individu memiliki 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda, sehingga pengukurannya pun sangat 
bervariasi.
9
 Salah satu cara dalam mengukur tingkat kepuasan karyawan adalah 
dengan mengetahui perasaan karyawan terhadap aspek-aspek pekerjaannya atau 
Quality of Work Life (QWL), karena QWL merupakan upaya untuk mencapai 
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kinerja yang unggul, produktivitas yang tinggi dan upaya untuk mencapai kepuasan 
diri dan lingkungan kerja yang optimal.
10
 
Dalam upaya memberdayakan karyawan dan pengembangan karyawan, pihak 
manajerial berupaya mengelola manusia seefektif mungkin agar diperoleh suatu 
satuan SDM yang merasa puas dan memuasakan. Adapun tugas fungsinya melalui 
planning, organizing, directing dan controlling.
11
 Mengelola dengan menyediakan 
sarana dan prasarana dalam rangka mewujudkan lingkungan kerja dan iklim kerja 
yang kondusif diharapkan bisa mendorong karyawan selalu berinovasi dan 
berkreasi. 
BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) merupakan Amal Usaha 
Muhammadiyah yang mandiri dalam bidang ekonomi. Didirikan oleh Majelis 
Ekonomi dan Kewirausaan Pimpinan Wilayah Muhammadiyah (PWM) Provinsi 
Lampung pada tahun 2004 dengan nama Koperasi Syariah BTM Bandar Lampung, 
namun sesuai dengan peraturan Kemenkop, pada RAT TB 2015 berubah menjadi 
KSPPS BTM BiMU yaitu Koperasi Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Bina Masyarakat Utama. BTM BiMU adalah koperasi 
dengan prinsip syariah, berfungsi sebagai mediator antara pemilik dana (anggota) 
yang pada umumnya pengusaha kecil yang berorientasi bisnis.
12
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BTM BiMU adalah salah satu perusahaan yang bergerak di bidang jasa salah 
satu tugasnya adalah melayani masyarakat umum yang ingin menabung serta 
pembiayaan di kantor BTM BiMU. Dalam hal ini melayani masyarakat umum, 
setiap karyawan dituntut untuk selalu ramah kepada setiap pengunjung yang datang 
ke BTM tersebut. Hal ini dapat terlaksana apabila terdapat suatu kualitas kehidupan 
kerja atau QWL yang baik. 
Salah satu tujuan QWL adalah untuk meningkatkan kepuasan karyawan 
terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu dengan mengetahui QWL diharapkan dapat 
memberikan gambaran mengenai tingkat kepuasan karyawan, Ada empat dimensi 
yang diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber daya manusia dalam QWL 
yaitu partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, perbaikan 
lingkungan kerja, dan restrukturisasi pekerjaan. 
Faktor restrukturisasi kerja mencakup pemberian kesempatan bagi pekerja 
untuk mendapatkan pekerjaan yang tertantang dan kesempatan yang lebih luas 
untuk pengembangan diri. Dari hasil observasi awal diidentifikasi bahwa faktor 
restrukturisasi kerja ini belum sepenuhnya diterapkan secara optimal di BTM 
BiMU, para karyawan diberi tugas yang monoton, sehingga membuat kejenuhan 
karyawan dalam bekerja.  
Faktor lingkungan kerja berupa keadaan fisik dan non fisik yang memberikan 
kenyamanan, kesan menyenangkan dan aman bagi karyawan. Faktor fisik mencakup 
jam kerja, peralatan kerja, suhu tempat kerja, kebisingan sedangkan faktor nonfisik 
mencakup hubungan kerja yang terbentuk di perusahaan antar atasan dan bawahan 
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serta antar sesama karyawan. Hasil observasi awal diidentifikasi bahwa di BTM 
BiMU sebagian karyawan memiliki jam kerja yang tidak mengikat. Artinya mereka 
lebih dituntut pada hasil dibandingkan proses yang terjadi saat mereka bekerja. Hal 
ini yang akhirnya menimbulkan ritme kerja yang tidak beraturan, jam kerja yang 
tidak menentu serta intensitas kerja yang cukup tinggi. Hal ini menyebabkan 
kelelahan secara fisik dan juga psikologis karena adanya tuntutan waktu yang 
semakin mendesak dan dapat menimbulkan stres kerja pada karyawan. Stres kerja 
yang dirasakan dapat berdampak pada kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan. 
Faktor partisipasi berupa keinginan keterlibatan karyawan dalam proses 
pembuatan berbagai keputusan organisasional secara proporsional, tetapi tidak 
berarti semua karyawan harus dilibatkan dalam pembuatan semua kebijakan.  
Faktor sistem imbalan merupakan suatu hal yang sangat penting karena semua 
pekerja membutuhkan imbalan yang dapat menutup kebutuhan pribadi dan 
keluarganya dan merupakan faktor penentu apakah seseorang mau atau tidak mau 
bekerja di sebuah perusahaan, sehingga diduga faktor sistem imbalan ini dominan 
memengaruhi kepuasan karyawan di BTM BiMU. Untuk ini perlu diteliti apakah 
masalah sistem imbalan ini sudah dikelola dengan baik, adil dan wajar. 
Perusahaan yang kurang memerhatikan faktor kualitas kehidupan kerja 
sepertinya akan sulit mendapatkan atau memertahankan pekerja yang sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan, bahkan akan sulit membangkitkan kinerja karyawan yang 
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sudah ada.
13
 Oleh karena itu pihak manajemen perlu mengetahui faktor-faktor apa 
saja yang dapat mempengaruhi kepuasan karyawan sehingga perusahaan dapat 
meningkatkan kinerja para karyawannya yang pada akhirnya dapat membantu 
perusahaan untuk mencapai tujuan-tujuannya. Permasalahan inilah yang mendorong 
penulis untuk mengambil topik penelitian “Analisis Pengaruh Quality of Work 
Life (QWL) terhadap Kepuasan Karyawan di KSPPS BTM Bina Masyarakat 
Utama (BiMU) Bandar Lampung.” 
 
C. Batasan Masalah 
Batasan penelitian ini hanya meneliti tentang apakah penerapan kualitas 
kehidupan kerja (Quality of Work Life) berpengaruh terhadap kepuasan karyawan di 
KSPPS BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) Bandar Lampung. Terdapat delapan 
faktor dalam Quality of Work Life menurut Walton yaitu kompensasi yang 
mencukupi dan adil, kondisi kerja yang aman dan sehat, pengembangan kapasitas 
manusia, peluang di masa yang akan datang untuk terus berkembang dan sekuriti, 
integrasi sosial dalam organisasi kerja, konstitusionalisme dalam organisasi kerja, 
kerja dan tempat total kehidupan, relevansi sosial kehidupan kerja. Dalam penelitian 
ini hanya menggunakan empat faktor dari delapan faktor Quality of Work Life yaitu 
partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi 
kerja, dan perbaikan lingkungan kerja. Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu 
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dari Musharfan Suneth, Meri Prasetyawati, dan Inceng Pratiwi. Mengatakan bahwa 
keempat faktor ini merupakan faktor yang paling berpengaruh.  
 
D. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis merumuskan masalah sebagai 
berikut: 
1.  Apakah kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) yang meliputi 
partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kepuasan karyawan?  
2. Manakah dari variabel-variabel kualitas kehidupan kerja yang dominan 
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan?  
 
E. Tujuan Penelitian 
 
Sesuai dengan permasalahan di atas, maka yang menjadi tujuan penelitian 
adalah sebagai berikut : 
1. Untuk menganalisa pengaruh kualitas kehidupan kerja (Quality of Work Life) 
yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang 
inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kepuasan karyawan. 
2. Untuk menganalisa manakah dari variabel kualitas kehidupan kerja yang 
meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
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restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja yang dominan 
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan.  
 
F. Manfaat Penelitian 
 
Sesuai dengan permasalahan di atas, maka yang menjadi manfaat penelitian 
adalah sebagai berikut : 
1. Secara teoritis hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi pengembangan ilmu 
pengetahuan tentang Quality of Work Life dan kepuasan karyawan. 
2. Secara praktis 
a. Bagi akademisi 
Dari hasil penelitian ini akan menambah referensi bagi mahasiswa 
untuk perbandingan bagi penelitian lain dan sebagai penunjang untuk 
melanjutkan penelitian selanjutnya 
b. Bagi pihak perusahaan 
Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 
KSPPS BTM BiMU dalam menyususn strategi perusahaan dalam 
rangka meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui Quality of 
Work Life. 
c. Bagi penulis dan pembaca 
Sebagai sarana untuk menambah wawasan pemikiran dan pemahaman 
peneliti mengenai Quality of Work Life dan kepuasan kerja karyawan. 
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G. Sistematika Penulisan 
 
Penulisan dalam penelitian ini dibagi dalam beberapa bab, dengan maksud 
memudahkan dalam melakukan pembahasan. Hal ini penulis lakukan agar 
pembahasan yang dilakukan tidak menyimpang dari tema dan pokok pembahasan. 
Adapun pembagiannya sebagai berikut: 
Bab satu pendahuluan, pada bab ini membahas tentang latar belakang 
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, batasan 
masalah, tinjauan pustaka, dan sistematika penulisan. 
Bab dua landasan teori, pada bab ini membahas tentang telaah pustaka, 
kerangka pemikiran dan hipotesis. Landasan teori dijadikan pedoman untuk 
menentukan metode penelitian yang dilakukan. 
Bab tiga metode penelitian, pada bab ini memuat tentang metode penelitian 
dan variable penelitian yang hasilnya dianalisis dan dibahas pada bab empat. 
Bab empat hasil penelitian, pada bab ini membahas tentang gambaran umum 
perusahaan, dan penyajian dan analisis data hasil penelitian. 
Bab lima penutup, pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari bab sebelumya, 
dan saran untuk peneliti selanjutnya. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
A. Quality of Work Life (QWL) 
1. Pengertian Quality of Work Life 
Istilah Quality of Work Life (QWL) diperkenalkan pertama kalinya oleh Louis 
Davis pada tahun 1970-an. Konferensi pertama mengenai QWL dilakukan di 
Toronto tahun 1972 dan pada tahun itu dibentuk International Council for QWL.  
Menurut Walton Quality of Work Life adalah persepsi pekerja terhadap 
suasana dan pengalaman pekerja di tempat kerja mereka.
14
 
Quality of Work Life adalah dampak efektivitas manusia dan perusahaan yang 
dikombinasikan dengan penekanan partisipasi dalam pemecahan masalah dan 
pembuatan keputusan. Quality of Work Life mempunyai peran yang penting 
terhadap jalannya aktivitas kerja, dimana para pimpinan dan bawahan harus dapat 
menentukan dan melaksanakan kegiatan dengan adanya kesepakatan dalam 
menjalankan kegiatan pekerjaan.
15
 
Menurut Lokanadha Reddy dan Mohan Reddy QWL adalah sebuah proses 
organisasi kerja yang memungkinkan anggotanya di semua tingkatan untuk secara 
aktif berpartisipasi dalam membentuk lingkungan, metode dan waktu 
penyelenggaraan organisasi. proses berbasis nilai ini ditujukan untuk memenuhi 
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 Kossen, Aspek Manusiawi Dalam Organisasi, Edisi 3, (Jakarta: Erlangga, 1986), h. 181. 
15
 Luthans, F, Organizational Behaviour, 8th edition, (McGraw Hill, New York, 2006), h. 
569. 
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tujuan peningkatan efektivitas organisasi dan peningkatan kualitas hidup di tempat 
kerja bagi karyawan.
16
 
Menurut William B. Werther dan Keit Davis Quality of Work Life berarti 
memiliki pengawasan yang baik, kondisi kerja yang baik, gaji dan tunjangan yang 
baik, dan pekerjaan menantang dan memberi penghargaan yang menarik.
17
 
Menurut H. John Bernardin dan Joyce A Russel Quality of Work Life 
mengacu pada tingkat kepuasan, motivasi, keterlibatan, dan komitmen yang dialami 
individu sehubungan dengan kehidupan mereka di tempat kerja. Quality of Work 
Life adalah sejauh mana individu dapat memenuhi kebutuhan pribadi mereka yang 
penting saat dipekerjakan oleh perusahaan.
18
 
Definisi lain dari kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life (QWL) 
merupakan salah satu bentuk filsafat yang diterapkan manajemen dalam mengelola 
organisasi pada umumnya dan sumberdaya manusia pada khususnya. Sebagai 
filsafat, kualitas kehidupan kerja merupakan cara pandang manajemen tentang 
manusia, pekerja dan organisasi. Unsur‐unsur pokok dalam filsafat tersebut ialah: 
kepedulian manajemen tentang dampak pekerjaan pada manusia, efektivitas 
organisasi serta pentingnya para karyawan dalam pemecahan keputusan terutama 
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yang menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan dan nasib mereka dalam 
pekerjaan.
19
 
Dalam menjelaskan kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work Life 
terdapat dua cara yaitu: Pertama, kualitas kehidupan kerja dipandang sebagai 
sekumpulan persepsi karyawan mengenai rasa aman dalam bekerja, kepuasan kerja, 
dan kondisi untuk dapat tumbuh dan berkembang sebagai manusia. Kedua, kualitas 
kehidupan kerja dipandang sebagai sekumpulan sasaran yang ingin dicapai melalui 
kebijakan organisasi seperti: kondisi kerja yang aman, keterlibatan kerja, kebijakan 
pengembangan karir, kompensasi yang adil dan lain-lain. Secara singkatnya, 
diartikan bahwa kualitas kehidupan kerja adalah persepsi karyawan akan 
kesejahteraan mental dan fisik mereka di tempat kerja.
20
 
Berdasarkan definisi yang telah diuraikan, dapat ditarik kesimpulan bahwa 
kualitas kehidupan bekerja adalah persepsi pekerja mengenai kesejahteraan, suasana 
dan pengalaman pekerja di tempat mereka bekerja, yang mengacu kepada 
bagaimana efektifnya lingkungan pekerjaan memenuhi keperluan-keperluan pribadi 
pekerja. Oleh sebab itu, esensi dari kualitas kehidupan kerja bagi karyawan 
merupakan upaya untuk meningkatkan kesejahteraan, meningkatkan kepuasan kerja, 
memenuhi harapan dan kebutuhan keluarga, serta memenuhi harapan karyawan 
seperti kehidupan yang lebih baik, kehidupan kerja yang lebih berarti dan 
bermanfaat bagi dirinya. 
                                                 
19
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Organisasi yang berkeinginan untuk mengembangkan program Quality of 
Work Life pertama-tama harus menentukan tujuan yang akan diraih oleh perusahaan 
tersebut. Tujuan yang sudah ditetapkan ini merupakan tanggungjawab dari pihak 
manajemen, pekerja, serikat pekerja, serta seluruh anggota organisasi.
21
 
 
2. Faktor-Faktor Quality of Work Life 
 
Menurut Walton mengemukakan delapan bidang program QWL. Bidang-
bidang tersebut adalah : 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
Gambar 2.1 
Sumber: Wirawan dari Walton 
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Penjelasan dari gambar diatas mengenai faktor-faktor Quality of Work Life 
sebagai berikut : 
a. Kompensasi yang mencukupi dan adil 
Bidang ini fundamental bagi QWL, manusia bekerja untuk kehidupan, karena itu 
kesuksesannya tergantung pada pemenuhan kehidupannya. Kompensasi yang 
diberikan harus mencukupi, harus proporsional kepada tenaga kerja dan harus 
terjadi konsistensi internal di antara upah para tenaga kerja. 
b. Kondisi kerja yang aman dan sehat 
Kondisi kerja yang tidak aman dan berbahaya menyebabkan problem baik 
kepada karyawan dan majikan. Mungkin ada keuntungan kecil bagi para majikan 
dalam jangka waktu pendek, akan tetapi dalam jangka menengah dan panjang 
akan mempengaruhi produktivitas karyawan.  
c. Pengembangan kapasitas manusia 
Pekerjaan telah menjadi rutin, tak bermakna dan terlalu terspesialisasi 
menghilangkan pemenuhan kepuasan karyawan. Oleh karena itu, upaya harus 
dibuat untuk meningkatkan otonomi, perspektif dan mengekspose keterampilan 
multiple. 
d. Peluang di masa yang akan datang untuk terus berkembang dan sekuriti 
Hal ini berhubungan dengan dengan prospek karier dari para karyawan. Jalur 
karier yang bermakna harus diletakkan dan pemetaan karier dari para karyawan 
harus diikuti. Ketentuan peluang kemajuan merupakan peran sentral dalam 
QWL. 
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e. Integrasi sosial dalam organisasi kerja 
Hubungan antara dan di antara para karyawan merupakan indikator orgnaisai 
kerja yang sehat. Oleh karena itu, peluang harus disediakan untuk interaksi 
formal dan informal. Semua golongan, agama, ras, keterampilan, dan pangkat 
harus diperlukan sama dalam platform sosial. Dengan kata lain, menciptakan 
lingkungan yang egalitarian. 
f. Konstitusionalisme dalam organisasi kerja 
Hal ini terkait dengan norma organisasi yang mempengaruhi kebebasan dari 
karyawan secara individual. Upaya harus dibuat untuk melihat norma-norma 
yang benar dibentuk dalam organisasi. Hal ini berarti norma-norma yang 
mengakomodasikan privasi individu karyawan, kebebasan berbicara, ekuiti, dan 
kebebasan untuk berbeda mengenai hal tertentu. 
g. Kerja dan tempat total kehidupan 
Para karyawan harus tidak diperbolehkan secara terus menerus memaksakan diri 
mereka sendiri untuk terus bekerja. Kerja keras yang terus menerus 
mengakibatkan siksaan psikologi dan fisik. Oleh karena itu, harus ada 
keseimbangan antara kehidupan personal dan professional. Organisasi harus 
menciptakan liburan untuk memperkaya kehidupan para karyawan. 
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h. Relevansi sosial kehidupan kerja 
Para karyawan harus diberikan perspektif bagaimana pekerjaannya dalam 
organisasi membantu masyarakat. Hal ini esensial untuk membangun relevansi 
eksistan para karyawan kepada masyarakat di mana merka tinggal.
22
 
 
Ada delapan indikator dalam pengukuran kualitas kehidupan kerja yang 
dikembangkan oleh Walton diatas tetapi dalam penelitian ini hanya akan digunakan 
empat indicator saja, yaitu : 
1. Partisipasi dalam pemecahan masalah.  
Seseorang yang berpartisipasi sebenarnya mengalami keterlibatan 
dirinya/egonya yang sifatnya lebih daripada keterlibatan dalam pekerjaan atau 
tugas saja. Dengan keterlibatan dirinya juga berarti keterlibatan pikiran dan 
perasaannya. Partisipasi karyawan akan menciptakan rasa lebih dihargai karena 
mereka dipandang sebagai mitra kerja ketimbang sebagai subordinasi dari 
superordinasi. Tentu hal ini akan berdampak positif terhadap kepuasan dan 
kinerja karyawan.
23
 
Melihat pentingnya partisipasi bagi keberhasilan perusahaan untuk 
mencapai tujuannya maka partisipasi karyawan perlu diperhatikan dengan baik 
oleh perusahaan. Bentuk partisipasi ini sebenarnya merupakan proses 
komunikasi atau teknik mendapatkan dan memanfaatkan umpan balik dari 
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 Wirawan, op.cit. h. 105. 
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 Sastropoetro, R. A. Santoso, Partisipasi, Komunilasi, Persuasi, dan Disiplin dalam 
Pembangunan Nasional, (Bandung : Alumni 2003), h. 12. 
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karyawan dalam proses pengambilan keputusan. Namun dalam hal ini pihak 
karyawan tidak memiliki otoritas mengambil keputusan karena yang 
berwewenang untuk suatu keputusan hanyalah pihak manajemen. Karyawan 
hanyalah ikut dalam proses pengenalan atau identifikasi masalah, mengadakan 
monitoring dan evaluasi atas pekerjaannya, melaporkan kegiatannya, dan 
menyarankan atau mengusulkan saran-saran pemecahan masalah. 
2. Sistem imbalan yang inovatif.  
Sistem imbalan adalah pemberian salah satu bentuk penghargaan 
kepada karyawan atas sumbangannya kepada organisasi terutama tercermin dari 
prestasi karyanya. Sistem imbalan ini mencakup gaji, tunjangan, bonus-bonus 
dan berbagai fasilitas lain sebagai imbalan jerih payah karyawan dalam bekerja. 
Sistem imbalan yang inovatif merupakan salah satu faktor penting dalam 
mewujudkan Quality of Work Life yang baik.
24
 
3. Restrukturisasi pekerjaan.  
Restrukturisasi kerja dilakukan untuk memperluas kesempatan 
pengembangan profesionalitas pekerja. Menurut Wayne, Restrukturisasi diukur 
dengan beberapa indikator sebagai berikut :  
1) Pengaturan jadwal kerja.  
2) Kesempatan meningkatkan keterampilan.  
3) Ketersediaan SOP, peraturan, pengarahan, bimbingan.  
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4) Kesempatan unjuk kerja/kemampuan.25 
4. Perbaikan lingkungan kerja 
Menurut Sedarmayanti, Lingkungan kerja adalah kondisi-kondisi 
disekitar karyawan baik itu berupa kondisi materi maupun psikologis. Secara 
garis besar jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu: 
1) Lingkungan Kerja Fisik 
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat 
di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 
langsung maupun secara tidak langsung.  
2) Lingkungan Kerja Nonfisik.  
Lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 
berkaitan dengan hubungsn kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 
hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 
bawahan.
26
 
 
3. Karakteristik Quality of Work Life 
Karakteristik kualitas kehidupan kerja memusatkan pada beberapa bagian 
yaitu sebagai berikut:  
a. Kodisi kerja ( keselamatan, kesehatan, lingkungan fisik)  
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 Ryan, Rizaldy, Analisis Pengaruh Faktor-Faktor Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of 
Work Life) terhadap Kinerja Karyawan pada PT Taspen (Persero) KCU Makassar, (Skirpsi, Makasar: 
Program Studi Manajemen Universitas Hasanuddin, 2013),h. 15. 
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 Mukti, Wibowo, Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Karyawan, Jurnal 
Administrasi Bisnis (JAB) Vol. 16 No. 1 (2014), h. 3.  
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b. Pemberian upah dan reward  
c. Keamanan kerja  
d. Interaksi sosial  
e. Kemandirian  
f. Demokrasi (ikut serta dalam mengambil keputusan)  
g. Kepuasan kerja  
h. Kecukupan pendapatan  
i. Keikutsertaan karyawan  
j. Pelatihan yang berikan pada karyawan, manajer dan staf untuk mendorong lebih 
professional, tanggung jawab terhadap peran baru.  
k. Meningkatkan keterampilan  
l. Dorongan untuk pengembangan dan rotasi jabatan  
m. Ikut serta pada perserikatan  
n. Pembentukan regu  
 
Sembilan aspek dalam sumber daya manusia yang perlu dibina dan 
dikembangkan yaitu : 
a. Di setiap lingkungan organisasi atau perusahaan, karyawan memerlukan 
komunikasi yang terbuka dalam batas-batas wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing. Dengan komunikasi yang lancar maka karyawan akan 
mendapatkan informasi-informasi penting secara tepat. 
22 
 
b. Di suatu perusahaan setiap karyawan memiliki kesempatan untuk memberikan 
sumbangan dalam memecahkan konflik baik di perusahaaan maupun konflik 
antar karyawan dilakukan secara terbuka, jujur, dan adil. Kondisi tersebut sangat 
berpengaruh pada loyalitas dan dedikasi serta motivasi kerja karwan. 
c. Di suatu peusahaan setiap karyawan memerlukan kejelasan tentang 
pengembangan karier mereka dalam menghadapi masa depan. Untuk itu maka 
ditempuh melalui penawaran kenaikan jabatan, memberi kesempatan mengikuti 
pelatihan atau pendidikan diluar perusahaan pada lembaga pendidikan yang lebih 
tinggi. 
d. Di suatu perusahaan, setiap karyawan perlu diikutsertakan dalam proses 
pengambilan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan posisi, 
kewenangan, jabatan masing-masing.  
e. Di suatu perusahaan, setiap karyawan perlu dibina dan dikembangkan perasaan 
bangganya pada tempatnya bekerja, termasuk juga pada pekerjaan atau 
jabatannya.  
f. Di suatu perusahaan setiap karyawan harus memperoleh kompensasi yang adil, 
wajar dan mencukupi. Untuk itu diperlukan kemampuan menyusun dan 
menyelenggarakan sistem dan struktur pemberian kompensasi langsung dan tidak 
langsung demi mensejahterakan kehidupan karyawan sesuai dengan posisi 
jabatannya.  
g. Setiap karyawan memerlukan keamanan di lingkungan kerja. Untuk itu 
perusahaan berkewajiban menciptakan dan mengembangkan serta memberi 
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jaminan lingkungan kerja yang aman dengan membentuk komite keamanan 
lingkungan kerja yang secara terus menerus melakukan pengamatan dan 
pemantauan kondisi tempat dan peralatan kerja guna menghindari segala sesuatu 
yang membahayakan para pekerja.  
h. Setiap perusahaan memerlukan rasa aman atau jaminan kelangsungan 
pekerjaannya. Untuk itu perusahaan perlu berusaha menghindari pemberhentian 
sementara para karyawan, menjadikan sebagai karyawan tetap dengan memiliki 
tugas-tugas regular dan memiliki program yang teratur dalam memberikan 
kesempatan karyawan untuk mengundurkan diri, terutama melalui pengaturan 
pensiun. Setiap karyawan memerlukan perhatian terhadap pemeliharaan 
kesehatannya, agar dapat bekerja secara efektif, efisien dan produktif.  
i. Di lingkungan suatu perusahaan, setiap dan semua karyawan memerlukan 
perhatian terhadap pemeliharaan kesehatannya, agar dapat bekerja secara efektif, 
efisien, dan produktif. Untuk itu perusahaan dapat mendirikan dan 
menyelenggaran program pemeliharaan kesehatan, program rekreasi dan 
program konseling/penyuluhan bagi karyawan.  
 
Setiap perusahaan atau organisasi harus mampu menciptakan rasa aman 
kepuasan dalam bekerja atau disebut dengan Quality of Work Life, agar sumber daya 
manusia di lingkungan kerjanya menjadi kompetitif.
27
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4. Tujuan Quality of Work Life 
Indonesia sebagai negara yang sedang berkembang dan kehidupan para tenaga 
kerjanya masih minimal dan setiap tahun berdemonstrasi untuk memperjuangkan 
nasibnya, perlu dibangun QWL di setiap perusahaan dan industrinya. Tujuan dari 
pembangunan system QWL adalah : 
a. Memperbaiki kepuasan kerja pekerja. Kepuasan kerja sangat penting bagi 
individu pekerja dan organisasi dimana pekerja berkerja. Bagi pekerja kepuasan 
kerja dapat mencegah para pekerja menderita penyakit fisik dan psikologi, 
menungkatkan motivasi kerja, loyalitas, semangat kerja yang akan memacu 
kinerjanya. Jika kepuasan pekerja tinggi maka kinerja perusahaan juga akan 
tinggi. 
b. Memperbaiki keselamatan dan kesehatan kerja. QWL dapat megembangkan 
ligkungan kerja yang aman bebas dari kecelakaan kerja dan kesehatan pribadi 
individu pekerja. 
c. Meningkatkan kinerja para pekerja. Tujuan akhir QWL adalah meningkatkan 
kepuasan para pekerja yang berimbas kepada kinerja organisasi. 
d. Menciptakan pembelajaran organisasi. QWL membangun pembelajaran 
organisasi dimana organisasi berupaya mengembangkan para pekerjanya secara 
terus-menerus dan pekerja menerapkan ilmu pengetahuan dan keterampilannya 
untuk melaksanakan pekerjaannya dan menciptakan lingkungan kerja yang 
kondusif. 
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e. Mendukung manajemen perubahan. Perubahan yang dilakukan oleh perusahaan 
harus didukung oleh para pekerja dan akan mempengaruhi kehidupan mereka. 
Sering perubahan mendapatkan resistensi dari para pekerja karena akibat 
negative yang diderita oleh mereka. Jika perusahaan melaksanakan QWL, para 
pekerja diikutsertakan dalam merencanakan dan melaksanakan perubahan.
28
 
 
5. Usaha Meningkatkan Quality of Work Life 
Sumbaer daya manusia di lingkungan kerja menjadi kompetitif dapat terwujud 
apabila  perusahaan atau organisasi mampu menciptakan rasa aman kepuasan dalam 
bekerja atau disebut dengan Quality of Work Life. Beberapa usaha untuk 
meningkatkan kualitas kehidupan kerja yaitu:  
a. Manajer harus menjadi pemimpin dan pelatih bukan sebagai bos/diktator. 
b. Keterbukaan dan kepercayaan adalah penting. Kualitas kehidupan kerja dapat 
digunakan sebagai alat untuk meretakkan serikat buruh dan menjauhkan mereka. 
Mereka harus tetap terpisah dari kontrak penawaran kolektif dan tidak dapat 
digunakan oleh serikat buruh alat untuk melawan manajemen.  
c. Secara tipikal informasi yang dipegang oleh manajemen harus di bagi,dan saran 
yang dibuat oleh non manajer harus diambil serius.  
                                                 
28
 Wirawan, op.cit. h. 104. 
26 
 
d. Kualitas kehidupan kerja harus brubah secara terus menerus dan menjadi 
kedepan dari pemecahan awal sampai pada tingkat partnership aktual antara 
manajemen dan karyawan. 
29
 
Disamping usaha-usaha dalam meningkatkan Quality of Work Life yang 
dikemukakan diatas, terdapat usaha-usaha lainnya sebagai berikut :  
a. Job Enrichment (pengayaan pekerjaan)  
b. Job Enlargement (perluasan pekerjaan)  
c. Vertical and horizontal loading (muatan vertical dan horizontal)  
d. Manipulating core job dimensions (menanipulasi dimensi pekerjaan inti)  
e. Job rotation (rotasi jabatan)  
f. Cross-traning (pelatihan silang)  
g. Feedbach and reinforcement (balikan dan penguatan)  
h. Well pay and floating holidays (gaji yang baik dan hari libur yang sering 
berganti-ganti.  
i. Empowerment (pemberdayaan) Child and elder care (perawatan anak dan orang 
tua)  
j. Changes to the work environment and social environment (perubahan lingkungan 
pekerjaan dan lingkungan social)  
k. Ergonomic changes (perubahan ergonomic)  
l. Wellness program (program kesehatan)  
m. Aesthetics and personalization (aestetika dan personalisasi)30  
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6. Kualitas Kehidupan Kerja dalam Perspektif Islam 
a. Konsep Kerja dalam Islam 
Manusia diciptakan untuk bekerja. Kerjanya adalah ibadahnya. Terhadap 
mereka yang enggan bekerja tidak mungkin menjadi muslim yang baik. Apalagi 
kalau dikaitkan dengan iman, perbuatan atau kerja islami justeru merupakan 
manifestasi dan bagian daripadanya. Sistem keimanan yang membangun aqidah dan 
melahirkan amal-amal islami, baik yang berkenaan dengan hablumminallah maupun 
hablumminannas termasuk pelaksanaan tugas menjadi khalifah Allah di muka bumi 
oleh manusia, semestinya bersumber dari ajaran-ajaran  wahyu (Al-Qura’an dan Al-
Hadits). 
Amal dan kerja islami ternyata menjadi muara sekaligus pernyataan dari 
seluruh tujuan hidup orang islam. Ternyata islam tidak merekomendasikan 
kehidupan yang hanya mengejar “hasanah” di akhirat dengan cara mengabaikan 
“hasanah” di dunia. Bahkan ajaran islam menegaskan bahwa mengabaikan 
keduniaan serta menganggap remeh urusannya adalah sikap negatif, tercela dan 
keluar dari garis fitrah serta jalur as-sirat al-mustaqim. Oleh karena itu, Rasul 
melarang cara berpikir anti dunia karena senang pada akhirat. 
Allah juga berfirman dalam Q.S Al-Qasas (28) :77 “dan carilah pada apa 
yang telah dianugerahkan Allah kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan 
janganlah kamu melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat 
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baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik, kepadamu, dan 
janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak 
menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan”. 
Dari surah di atas dapat diketahui bahwa islam tidak hanya mengajarkan 
aqidah saja, tetapi mengajarkan syari’ah sebagai tata menjalani kehidupan sesuai 
dengan AlQur’an dan Al-Hadits. Pengertian kerja dalam keterangan di atas, dalam 
Islam amatlah luas, mencakup seluruh pengerahan potensi manusia. Adapun 
pengertian kerja secara khusus adalah setiap potensi yang dikeluarkan manusia 
untuk memenuhi tuntutan hidupnya berupa makanan, pakaian, tempat tinggal, dan 
peningkatan taraf hidup.Inilah pengertian kerja yang bisa dipakai dalam dunia 
ketenaga-kerjaan dewasa ini, sedangkan bekerja dalam lingkup pengertian ini 
adalah orang yang bekerja dengan menerima upah baik bekerja harian, maupun 
bulanan dan sebagainya. Pada hakikatnya, pengertian kerja semacam ini telah 
muncul secara jelas, praktek mu’amalah umat Islam sejak berabad-abad, dalam 
pengertian ini memperhatikan empat macam pekerja : 
1) al-Hirafiyyin; mereka yang mempunyai lapangan kerja, seperti penjahit, tukang 
kayu, dan para pemilik restoran. Dewasa ini pengertiannya menjadi lebih luas, 
seperti mereka yang bekerja dalam jasa angkutan dan kuli. 
2) al-Muwadzofin: mereka yang secara legal mendapatkan gaji tetap seperti para 
pegawai dari suatu perusahaan dan pegawai negeri. 
3) al-Kasbah: para pekerja yang menutupi kebutuhan makanan sehari-hari dengan 
cara jual beli seperti pedagang keliling. 
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4) al-Muzarri‟un: para petani. 
Pengertian tersebut tentunya berdasarkan teks hukum Islam, diantaranya 
hadis Rasulullah SAW dari Abdullah bin Umar bahwa Nabi SAW bersabda, 
“berikanlah upah pekerja sebelum kering keringat-keringatnya”. (HR. Ibn Majah, 
Abu Hurairah, dan Thabrani).  
Pendapat atau kaidah hukum yang menyatakan : “Besar gaji disesuaikan 
dengan hasil kerja”.Pendapat atau kaidah tersebut menuntun kita dalam mengupah 
orang lain disesuaikan dengan porsi kerja yang dilakukan seseorang, sehingga dapat 
memuaskan kedua belah pihak.  
Disamping kewajiban bekerja akan mendapatkan pahala, juga Allah SWT 
menjanjikan akan mengampuni dosa-dosanya kaum muslimin. Dalam hal ini 
terdapat hadits yang diriwayatkan oleh imam Ahmad sebagai berikut: “Barangsiapa 
yang pada malam hari merasakan kelelahan dari upaya keterampilan kedua 
tangannya pada siang hari maka pada malam itu ia diampuni”. 
Demikian halnya terdapat hadits berikutnya yang diriwayatkan oleh imam 
Abu Nu’aim bahwa Rasulullah Saw pernah bersabda : “Sesungguhnya diantara 
perbuatan dosa ada dosa yang tidak bisa terhapus (ditebus) oleh (pahala) shaum 
dan sholat. “Ditanyakan pada Beliau, Apakah yang dapat menghapuskanya, ya 
Rasulullah?” Jawab Rasul Saw: “Kesusahan (bekerja) dalam mencari nafkah 
kehidupan”. 
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b. Aspek Pekerjaan Dalam Islam 
1) Memenuhi Kebutuhan Diri Sendiri 
Islam sangat menekankan kemandirian bagi pengikutnya. Seorang muslim 
harus mampu hidup dari hasil keringatnya sendiri, tidak bergantung pada orang lain. 
Hal ini diantaranya tercermin dalam hadist berikut : 
Dari Abu Abdillah yaitu az-Zubair bin al-Awwam r.a., katanya: “Rasulullah 
s.a.w. bersabda: “Niscayalah jikalau seseorang dari engkau semua itu mengambil 
talitalinya – untuk mengikat – lalu ia datang di gunung, kemudian ia datang 
kembali – di negerinya – dengan membawa sebongkokan kayu bakar di atas 
punggungnya, lalu menjualnya,kemudian dengan cara sedemikian itu Allah 
menahan wajahnya – yakni dicukupi kebutuhannya, maka hal yang semacam itu 
adalah lebih baik baginya daripada meminta-minta sesuatu pada orang-orang, baik 
mereka itu suka memberinya atau menolaknya.” (HR. Bukhari). 
Rasullullah memberikan contoh kemandirian yang luar biasa, sebagai 
pemimpin nabi dan pimpinan umat Islam beliau tak segan menjahit bajunya sendiri, 
beliau juga seringkali turun langsung ke medan jihad, mengangkat batu, membuat 
parit, dan melakukan pekerjaanpekerjaan lainnya. 
2) Memenuhi Kebutuhan Keluarga 
Bekerja untuk memenuhi kebutuhan keluarga yang menjadi tanggungannya 
adalah kewajian bagi seorang muslim, hal ini bisa dilihat dari hadist berikut : 
Rasulullah SAW bersabada, “Cukuplah seseorang dianggap berdosa jika ia 
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menelantarkan orang-orang yang menjadi tanggung jawabnya”. (HR. Ahmad, Abu 
Daud dan Al-Hakim). 
3) Kepentingan Seluruh Mahluk 
Pekerjaan yang dilakukan seseorang bisa menjadi sebuah amal jariyah 
baginya, sebagaimana disebutkan dalam hadist berikut : 
Dari Anas, Rasulullah saw bersabda, “Tidaklah seorang mukmin menanam 
tanaman, atau menabur benih, lalu burung atau manusia atau hewan pun makan 
darinya kecuali pasti bernilai sedekah baginya”. (HR Bukhari) 
Dalam era modern ini banyak sekali pekerjaan yang bisa bernilai sebagai amal 
jariyah. Misalnya kita membuat aplikasi atau tekhnologi yang berguna bagi umat 
manusia. Karenanya umat Islam harus cerdas agar bisa menghasilkan 
pekerjaanpekerjaan yang bernilai amal jariyah. 
4) Bekerja sebagai Wujud 
Penghargaan Terhadap Pekerjaan itu Sendiri Islam sangat menghargai 
pekerjaan, bahkan seandainya kiamat sudah dekat dan kita yakin tidak akan pernah 
menikmati hasil dari pekerjaan kita, kita tetap diperintahkan untuk bekerja sebagai 
wujud penghargaan terhadap pekerjaan itu sendiri. Hal ini bisa dilihat dari hadist 
berikut : Dari Anas RA, dari Rasulullah saw, beliau bersabda, “Jika hari kiamat 
terjadi, sedang di tanganmu terdapat bibit tanaman, jika ia bisa duduk hingga 
dapat menanamnya, maka tanamlah “ (HR Bukhari dan Muslim).31   
                                                 
31
 Damingun, Kinerja dan Etos Kerja Dalam Perspektif Islam, www.stiem-
samarinda.ac.id/soal/soal53.pdf, diakses pada 25 Juli 2018, pukul 21.05. 
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c. Kualitas Kehidupan Kerja dalam Konsep Islam 
Kualitas kehidupan kerja pada hakikatnya merupakan konsep yang 
membicarakan tentang kondisi menyeluruh atas kesejahteraan dan kebahagiaan 
hidup para karyawan dalam lingkungan pekerjaannya.  
Perlu dijelaskan terlebih dahulu bahwa Islam tidak hanya sebagai agama 
yang membahas tentang hubungan manusia dengan tuhannya, melainkan juga 
memiliki konsep yang universal dan komprehensif dalam menata kehidupan sesama 
manusia baik dalam hal politik, ekonomi, sosial, budaya dan lain sebagainya. Nilai 
dan norma-norma Islam merupakan sebagai way of life yang layak diterapkan dalam 
setiap perkembangan kehidupan manusia. Untuk itu, Islam tentunya juga mengatur 
konsep tentang hubungan manusia dalam lingkungan pekerjaan atau konsep kualitas 
kehidupan kerja, sebagaimana dijelaskan diatas merupakan konsep tentang kondisi 
menyeluruh atas kesejahteraan dan kebahagiaan hidup para karyawan dalam 
lingkungan pekerjaannya. Islam juga hadir sebagai agama Rahmatan Lil „Aalamiin 
(Rahmat bagi Sekalian Alam), yang tentunya memiliki konsep dalam menata 
kehidupan manusia agar senantiasa dalam kesejahteraan dan kebahagiaan, serta 
dalam kedamaian. 
Dalam menata kehidupan pekerjaan dalam organisasi, Ibrahim menjelaskan 
konsep dasar dalam manajemen sumber daya insani atau manajemen sumber daya 
manusia dalam konsep Islam. Penerapan konsep tersebut dalam organisasi tidak lain 
adalah untuk menjamin adanya kualitas kehidupan kerja yang baik bagi para 
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karyawan dalam organisasi.
32
 Dengan maksud lain konsep tersebut juga merupakan 
bagian yang tak terpisahkan dari konsep pandangan Islam tentang kualitas 
kehidupan kerja. Beberapa konsep dasar tersebut adalah sebagai berikut : 
1) Menetapkan mekanisme penetapan upah yang transparan dan adil 
Sejak seorang karyawan diterima dalam lingkungan organisasi Islam 
memandang harus disepakati terlebih dahulu upah atau gajinya, hal ini sesuai 
dengan Sabda Rasulullah : “Barang siapa yang mempekerjakan seorang karyawan, 
maka harus disebutkan upahnya” Hal ini berarti bahwa adanya fair dalam sistem 
gaji atau upah, sehingga karyawan dan majikan menjalankan tugas sesuai dengan 
kesepakatan yang telah ditetapkan.  
Selain itu, Islam juga mendorong agar para majikan untuk membayarkan 
upah para karyawan ketika mereka telah usai menunaikan tugasnya. Rasulullah 
bersabda : “Berikanlah upah karyawan sebelum keringatnya kering”. Hal ini dapat 
menghilangkan keraguan karyawan sehingga menggangu kualitas hidup dalam 
pekerjaannya. Namun demikian dalam hal pelaksanaan pembayaran upah bisa 
dilakukan seminggu sekali atau sebulan sekali sesuai dengan kesepakatan yang 
dilakukan.
33
 
2) Solidaritas Sosial 
Dalam Islam istilah solidaritas sosial memiliki hubungan yang erat dengan 
upah atau gaji. Seseorang yang mampu bekerja, akan diberikan upah sesuai dengan 
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kinerjanya atau tanggung jawab pekerjaan yang diembannya. Adapun ketika mereka 
sudah tidak mampu lagi bekerja, Negara memiliki tanggung jawab untuk memenuhi 
kebutuhannya beserta keluarganya. Hal ini juga bermakna bahwa organisasi mesti 
menjamin tentang keamanan dan keselamatan para karyawan dan juga jaminan 
pensiun setelah mereka lanjut usia.  
Jika konsep QWL Islam yang pertama diatas adalah adanya penetapan upah 
yang transparan dan adil, maka yang kedua kualitas kehidupan kerja juga dimaknai 
sebagai adanya jaminan keamanan dan keselamatan kerja, serta jaminan pensiun 
karyawan.
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3) Pengembangan kompetensi dan pelatihan 
Islam mendorong untuk melakukan pelatihan terhadap para karyawan 
dengan tujuan mengembangkan kompetensi dan kemampuan teknis karyawan 
dalam menunaikan tanggung jawab pekerjaanya. Rasulullah memberikan pelatihan 
terhadap orang yang diangkat untuk mengurusi persoalan kaum muslimin, dan 
membekalinya dengan nasehat dan beberapa petunjuk. 
Konsep QWL Islam tidak hanya memandang dari aspek pemenuhan 
kebutuhan secara jasmani seperti dijelaskan diatas, tetapi juga secara ruhani, yaitu 
adanya upaya pengembangan kompetensi dan pelatihan bagi karyawan. Hampir 
secara umum tulisan para pakar diatas menjelaskan indikator QWL salah satunya 
adalah adanya pengembangan kompetensi karyawan dan konsep Islam juga 
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memandang sama bahwa penting adanya pengembangan kompetensi dan pelatihan 
dalam kualitas kehidupan kerja karyawan.
35
 
4) Hubungan Manusia 
Hubungan antara sesama karyawan dan juga antara karyawan dan 
manajemen dalam organisasi merupakan aspek penting untuk memenuhi kebutuhan 
mereka yang bersifat non materi (kejiwaan, spiritual). Jika kebutuhan spiritual ini 
terpenuhi akan mendorong dan memotivasi karyawan untuk bekerja lebih optimal. 
Mereka melakukan itu semua dengan penuh keikhlasan dan semangat dalam 
membantu satu sama lain. Konsep hubungan kemanusiaan ini terdiri dari beberapa 
hal : 
a) Merasakan ketenangan dan ketenteraman 
b) Merasa sebagai bagian dari organisasi 
c) Mengakui kinerja dan memberikan tindak korektif 
d) Keyakinan terhadap tujuan dan tanggung jawab 
e) Terhindar dari tindak kezaliman.36 
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B. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Teori motivasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli menyatakan bahwa 
manusia melakukan suatu perbuatan atau tindakan karena didorong atau dimotivasi 
oleh kebutuhan hidupnya. Ketika keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya 
ini memiliki eskalasi yang tinggi maka individu manusia tersebut mengalami 
ketegangan atau dorongan untuk melakukan sesuatu guna memenuhi kebutuhannya 
tersebut. Apabila upaya atau perbuatannya berhasil memenuhi kebutuhan atau 
harapannya maka individu tersebut akan puas. Sebaliknya, apabila harapannya itu 
tidak terpenuhi maka individu tersebut akan tidak puas atau kecewa. 
Dengan merujuk pada uraian di atas maka kepuasan kerja dapat didefinisikan 
sebagai suatu sikap positif yang didasarkan pada hasil evaluasi terhadap apa yang 
diharapkan akan diperoleh melalui upaya-upaya yang dilakukan dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan dengan hasil atau ganjaran yang diterimanya. 
Kepuasan kerja merupakan hasil membandingkan atau penilaian dari hasil atau 
ganjaran yang diterima oleh individu dengan yang seharusnya ia terima setelah ia 
melakukan upaya-upaya tertentu dalam melaksanakan pekerjaannya.
37
 
Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.
38
 Kepuasan kerja adalah 
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suatu efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan.
39
 
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang menyenangkan atau 
tidaknya pekerjaan mereka.
40
  
Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 
tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 
individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 
banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka 
semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukan sikap yang 
positif terhadap pekerjaan itu. Seseorang tidak puas dengan pekerjaannya 
menunjukan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu. Karyawan yang tidak 
memperoleh kepuasan kerja akan timbul sikap atau tingkah laku negatif seperti 
kemangkiran, sebaliknya organisasi dengan karyawan yang lebih puas cenderung 
menjadi lebih efektif. 
 
2. Teori Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap 
individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai 
yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan 
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sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap 
kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang 
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas 
atau tidak puas dalam bekerja. Teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal 
adalah : 
a. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory). Teori ini mengukur kepuasan kerja 
seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan 
kenyataan yang dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari 
yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat 
discrepancy, tetapi merupakan discrepancy positif. Kepuasan kerja seseorang 
tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan 
apa yang dicapai. 
b. Teori Keadilan (Equity Theory). Teori ini mengemukakan bahwa orang akan 
merasa puas atau tidak puas tergantung apakah ia akan merasakan adanya 
ketidakadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi, diperoleh orang dengan cara 
membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor ataupun di 
tempat lain. Adapun elemen-elemen dari teori ini dapat dikelompokkan menjadi 
tiga, yaitu elemen input, outcome, comparison dan equity-in-equity. Yang 
dimaksud dengan input adalah semua nilai yang diterima karyawan yang dapat 
menunjang pelaksanaan kerja, contohnya : pendidikan, pengalaman, keahlian, 
usaha, dan lainlain. Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan 
karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya, misalnya upah, keuntungan tambahan 
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status simbol, pengenalan kembali ( recognition ), kesempatan untuk berprestasi 
atau ekspresi diri. Sedangkan comparison person dapat diartikan sebagai 
perasaan seseorang di perusahaan yang sama, atau di tempat lain, atau bisa juga 
dengan dirinya sendiri di waktu lampau. Equity-in-equity diartikan bahwa setiap 
karyawan akan membandingkan rasio inputoutcomes dirinya sendiri dengan rasio 
input-outcomes orang lain ( comparison person) Bila perbandingannya cukup 
adil ( equity ) maka dan karyawan akan merasa puas. Bila perbandingan tersebut 
tidak seimbang tapi menguntungkan maka bisa menimbulkan kepuasan. Tetapi 
jika perbandingan itu tidak seimbang dan merugikan maka akan timbul 
ketidakpuasan. 
c. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory). Menurut teori ini kepuasan kerja dan 
ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan 
ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu variabel yang kontinu. Teori 
ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu satisfies 
atau motivator dan dissastisfies. Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang 
dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang 
menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan 
memperolah penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan 
menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor tersebut tidak selalu 
menimbulkan ketidakpuasan. Dissatisfies adalah faktor-faktor yang menjadi 
sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari gaji/upah, pengawasan, hubungan 
antarpribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi 
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dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor 
ini, karyawan tidak akan puas. Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk 
memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa meskipun belum 
terpuaskan.
41
 
 
3. Faktor – Faktor Kepuasan Karyawan 
Menurut Robbins, Ada  empat faktor yang menyebabkan tingginya tingkat 
kepuasan kerja karyawan yaitu: 
a. Kerja yang menantang secara mental. 
Pada umumnya individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka 
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka, dan 
menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik mengenai betapa baik 
mereka bekerja. Pekerjaan-pekerjaan yang mudah akan membuat karyawan 
merasa bosan sehingga mereka tidak puas. Demikian pula terhadap pekerjaan 
yang terlalu menantang dapat membuat karyawan frustasi, kecewa dan tidak 
puas. 
b. Penghargaan yang sesuai.  
Karyawan pada umumnya menginginkan memperoleh ganjaran yang pantas, 
yaitu gaji, upah, bonus, dan promosi jabatan yang sesuai dengan upaya-upaya 
yang dilakukannya dalam mengerahkan pikiran, tenaga, waktu, dan kemungkinan 
menghadapi risiko pekerjaan. Mereka mengharapkan investasinya berupa 
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pencurahan pikiran, tenaga, waktu dan kesiapan menanggung risiko pekerjaan ini 
memperoleh imbalan yang sepadan. Apabila ganjaran yang diterima dirasakan 
tidak pantas maka ia akan kecewa atau tidak puas. 
c. Kondisi kerja yang mendukung.  
Karyawan berhubungan dengan lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan 
pribadi dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik. Berbagai penelitian 
menunjukan bahwa karyawan lebih menyukai lingkungan fisik yang nyaman atau 
tidak berbahaya. Selain itu, sebagian besar karyawan lebih menyukai bekerja 
relatif dekat dengan rumah, dengan fasilitas yang relatif modern dan bersih, sama 
dengan peralatan yang memadai. 
d. Rekan kerja yang suportif.  
Individu mendapatkan sesuatu yang lebih daripada sekedar uang atau prestasi 
yang nyata dari pekerjaan. Untuk sebagian besar karyawan, kerja juga memenuhi 
kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak mengherankan bahwa memiliki 
rekan–rekan kerja yang ramah dan suportif mampu meningkatkan kepuasan 
kerja.
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Faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja juga dikemukakan oleh  
Kreitner dan Kinicki yaitu sebagai berikut : 
a. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment) 
Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan 
kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya. 
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b. Perbedaan (Discrepancies) 
Kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan 
mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh 
individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa yang diterima, 
orang akan tidak puas. Sebaliknya individu akan puas bila menerima manfaat 
diatas harapan. 
c. Pencapaian nilai (Value attainment) 
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai 
kerja individual yang penting. 
d. Keadilan (Equity) 
Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat 
kerja. 
e. Komponen genetik (Genetic components) 
Kepuasan kerja merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Hal ini 
menyiratkan perbedaan sifat individu mempunyai arti penting untuk menjelaskan 
kepuasan kerja disampng karakteristik lingkungan pekerjaan. 
Selain penyebab kepuasan kerja, ada juga faktor penentu kepuasan kerja. 
Diantaranya adalah sebagi berikut : 
a. Pekerjaan itu sendiri (work it self) 
Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan 
bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan 
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seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, 
akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 
b. Hubungan dengan atasan (supervision) 
Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan kerja adalah tenggang 
rasa (consideration). Hubungan fungsional mencerminkan sejauhmana atasan 
membantu tenaga kerja untuk memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi 
tenaga kerja. Hubungan keseluruhan didasarkan pada ketertarikan antar pribadi 
yang mencerminkan sikap dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya keduanya 
mempunyai pandangan hidup yang sama. Tingkat kepuasan kerja yang paling 
besar dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungan adalah positif. Atasan 
yang memiliki ciri pemimpin yang transformasional, maka tenaga kerja akan 
meningkat motivasinya dan sekaligus dapat merasa puas dengan pekerjaannya. 
c. Teman sekerja (workers) 
Teman kerja merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara 
karyawan dengan atasannya dan dengan karyawan lain, baik yang sama maupun 
yang berbeda jenis pekerjaannya. 
d. Promosi (promotion) 
Promosi merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan 
untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 
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e. Gaji atau upah (pay)  
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup karyawan yang dianggap layak 
atau tidak.
43
 
 
4. Respon Terhadap Ketidakpuasan 
Ada konsekuensi ketika karyawan menyukai pekerjaan mereka, dan ada 
konsekuensi ketika karyawan tidak menyukai pekerjaan mereka. Sebuah kerangka 
teoritis. Kerangka keluar – pengaruh – kesetiaan – pengabaian – sangat bermanfaat 
dalam memahami konsekuesi dari ketidakpuasan.  
a. Keluar (exit) : Perilaku yang ditunjukan untuk meninggalkan organisasi, 
termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri. 
b. Aspirasi (voice) : Secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki kondisi, 
termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan 
beberapa bentuk aktivitas serikat kerja. 
c. Kesetiaan (loyality) : Secara pasif tetapi optimistis menunggu membaiknya 
kondisi, termasuk membela organisasi ketika behadapan dengan kecaman 
eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemennya “melakukan hal yang 
benar”. 
d. Pengabaian (neglect) : Secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih buruk, 
termasuk ketidakhadiran atau keterlambatan yang terus menerus, kurangnya 
usaha, dan meningkatnya angka kesalahan. 
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Perilaku keluar dan pengabaian mencakup variabel–variabel kinerja, 
produktivitas, ketidakhadiran, dan perputaran karyawan. Tetapi, model ini 
mengembangkan respons karyawan untuk mencakup pengaruh dan kesetiaan, 
perilaku konstruktif yang memungkinkan individu untuk menoleransi situasi yang 
tidak menyenangkan atau membangkitkan kondisi kerja yang memuaskan. Hal ini 
membantu kita memahami berbagai situasi, seperti yang terkadang dijumpai di 
antara para pekerja yang membentuk serikat kerja, untuk siapa kepuasan kerja yang 
rendah diiringi dengan perputaran karyawan yang rendah. Anggota serikat kerja 
sering mengungkapkan ketidakpuasan melalui prosedur, keluhan atau negosiasi 
kontrak formal. Mekanisme suara ini memungkinkan anggota serikat kerja untuk 
meneruskan pekerjaan mereka sambil meyakinkan diri mereka sendiri bahwa 
mereka berupaya memperbaiki situasi.
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5. Meningkatkan Kepuasan Kerja 
Dengan memperhatikan beberapa pengaruh, baik yang positif maupun yang 
negatif dari kepuasan kerja karyawan, dan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat 
berbeda antara satu individu dengan individu yang lain, maka perusahaan perlu 
berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Untuk menciptakan atau 
meningkatkan kepuasan kerja dapat dilakukan hal-hal sebagai berikut : 
a. Membuat cara kerja menjadi menyenangkan 
Konsep ini mengemukakan pemikiran bahwa seseorang dalam melakukan 
pekerjaannya berada dalam situasi senang, misalnya diberi kesempatan untuk 
berkreativitas tanpa harus terkekang oleh peraturan atau prosedur tertentu secara 
ketat, boleh tidak menggunakan pakaian seragam atau tidak bersepatu, dan hal-
hal lain yang tidak berpotensi risiko. Karyawan dapat lebih fokus pada 
pekerjaannya dan mampu berkinerja secara optimal sehingga dapat lebih 
diharapkan untuk mencapai hasil pekerjaan yang terbaik sehingga karyawan 
menjadi puas. 
b. Pemberian kompensasi yang layak dan adil 
Bagi kebanyakan karyawan kompensasi merupakan tujuan utama mereka 
melakukan pekerjaan. Seseorang yang ingin memperoleh uang yang banyak, 
selalu bekerja keras dan bahkan sering tidak mengenal waktu. Dalam melakukan 
pekerjaan karyawan selalu mengharapkan memperoleh kompensasi yang layak 
dan sepadan dengan jerih payah yang ia curahkan untuk melakukan pekerjaan 
tersebut. Karyawan juga mengharapkan pemberian kompensasi dilakukan secara 
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adil. Disesuaikan dengan tingkat pendidikan dan pengalaman yang diperlukan 
untuk melakukan suatu pekerjaan, kompleksitas pekerjaan, tanggung jawab atas 
risiko pekerjaan, dan kondisi kerja yang harus dihadapi oleh karyawan. 
c. Menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 
Ruangan kerja yang cukup luas tidak hanya mampu memberikan keleluasaan 
gerak dalam bekerja, tetapi juga memberikan suasana yang nyaman, sirkulasi 
udara yang baik, dan tidak saling mengganggu rekan kerja.  
d. Menciptakan hubungan kerja sama yang harmonis 
Hubungan interpersonal yang baik antara sesama rekan kerja dan antara 
pemimpin dengan karyawan akan mampu menciptakan suasana kerja yang 
nyaman, adanya saling percaya, saling pengertian, dan saling dukung. Adanya 
hubungan kerja harmonis seperti ini akan mampu mengatasi masalah dalam 
pekerjaan secara cepat dan efektif.
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6. Kepuasan Kerja dalam Islam 
Bekerja adalah segala usaha maksimal yang dilakukan manusia, baik lewat 
gerak anggota tubuh ataupun akal untuk menambah kekayaan, baik dilakukan secara 
perseorangan ataupun secara kolektif, baik untuk pribadi ataupun untuk orang lain 
(dengan menerima gaji).
46
  Menurut Islam, bekerja adalah ibadah. Karena itu 
tingkatan tertinggi bagi seorang karyawan muslim dalam melaksanakan 
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pekerjaannya adalah apabila ia seolah-olah melihat Allah. Apabila ia tidak dapat 
mencapai tingkatan ini, maka paling tidak ia merasa bahwa Allah melihatnya. Syi’ar 
seorang muslin dalam melaksanakan pekerjaannya adalah, “sesungguhnya aku 
harus membuat ridha Tuhanku”. Sementara itu Tuhan tidak akan meridhainya, 
kecuali jika ia melaksanakan pekerjaan secara sempurna dan professional. Hal inilah 
yang diajarkan Nabi SAW kepada orang-orang mu’min “Allah sangat mencintai 
seseorang melakukan sesuatu perbuatan, maka ia melakukannya secara 
professional”, baik pekerjaan dunia ataupun pekerjaan akhirat. 
Seorang karyawan mu’min, menikmati di dalam hidupnya akan ketenangan 
batin, ketenangan hati, lapang dada, optimis, nikmat ridha, dan keamanan serta 
semangat cinta dan kesucian. Tidak diragukan lagi bahwa kondisi kejiwaan 
semacam ini akan memliki pengaruh terhadap produktifitas pekerjaannya. Manusia 
yang terlantar, gelisah, tidak tenang, putus asa, dengki atau pembenci manusia dan 
kehidupan, jarang bisa melakukan pekerjaannya dengan baik. Ia tidak bisa 
menghasilkan sesuatu yang bisa diterima dan disenangi.
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Kepuasan kerja dalam Islam yang berdasarkan ridha juga dapat kita simak 
dalam Qur’an Surat At-Taubah ayat 59 :  
 
                                 
       
Artinya : Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa yang 
diberikan Allah dan RasulNya kepada mereka, dan berkata: "Cukuplah 
Allah bagi kami, Allah akan memberikan sebagian dari karunia-Nya dan 
demikian (pula) Rasul-Nya, Sesungguhnya kami adalah orang-orang yang 
berharap kepada Allah," (tentulah yang demikian itu lebih baik bagi 
mereka). 
 
Tafsir dari ayat diatas adalah sekiranya orang-orang yang mencelamu dalam 
mekanisme pembagian sedekah mau ridha dengan mekanisme bagaimana Allah dan 
RasulNya membagikan kepada mereka dan mereka mengatakan, “cukuplah Allah 
bagi kami, Dia akan memberikan kepada kami sebagian dari karuniaNya dan 
RasulNya akan memberikan kepada kami dari apa yang Allah berikan kepadanya 
sesungguhnya kami ingin Allah melapangkan karunia pada kami, lalu memberikan 
kecukupan kepada kami, sehingga tidak butuh terhadap sedekah dan sedekah-
sedekah dari manusia,” sekiranya mereka melakukan semua itu, pastilah akan lebih 
baik dan lebih bermanfaat bagi mereka.
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Tafsir diatas mengajarkan kita untuk selalu bersifat qanaah dengan apa yang 
telah Allah berikan. Karena ketika kita merasa cukup dengan apa yang diberikan 
Allah kepada kita maka Allah akan menambahkan rezekinya.  
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C. BTM (Baitut Tamwil Muhammadiyah) 
1. Pengertian BTM (Baitut Tamwil Muhammadiyah)  
BTM adalah kependekan Baitut Tamwil Muhammadiyah, yaitu Lembaga 
Keuangan Mikro yang beroperasi berdasarkan prinsip-prinsip syariah. Prinsip 
syariah artinya, semua transaksi keuangan dilakukan dengan akad sesuai syariat 
Islam. Sedangkan kedudukan lembaga keuangan tersebut merupakan Amal 
Usaha Ekonomi Muhammadiyah.
49
 
 Menurut bahasa, Baitut Tamwil berasal dari gabungan dua pengertian, 
yaitu Bait yang artinya rumah dan Tamwil (pengembangan harta kekayaan) yang 
asal katanya Maal atau harta. Secara keseluruhan Baitut Tamwil dimaknai 
sebagai tempat untuk mengembangkan usaha atau tempat untuk mengembangkan 
harta kekayaan. Pengertian dua suku kata itulah yang kemudiandigunakan 
sebagai penamaan untuk lembaga keuangan mikro, yaitu berfungsi sebagai 
lembaga pemberdayaan pedagang.
50
 
BTM dibangun dengan mengambil konsep dasar Baitul Maal wat-Tamwil, 
yang merupakan gabungan antara Baitut Tamwil, unit yang menjalankan 
pembiayaan secara komersial dan Baitul Maal, unit yang menjalankan 
pembiayaan non komersial-sosial dengan dana yang bersumber dari titipan zakat, 
infaq dan shodaqoh. Pada BTM, bidang sosial ditiadakan karena di 
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Muhammadiyah sudah lebih dulu ada lembaga amil zakat. Namun demikian, 
mekanisme kerja BTM dengan lembaga amil zakat Muhammadiyah dapat 
disinergikan. Misalnya pengelolaan zakat, infaq dan sedekah untuk usaha 
produktif dikerjasamakan dengan BTM atau lembaga amil zakat dapat saja 
berkantor bersama dengan BTM supaya lebih hidup. 
 
2. Ciri-Ciri BTM 
Baitut Tamwil Muhammadiyah (BTM) sebagai salah satu jenis lembaga 
keuangan yang berbasis islam secara umum mempunyai ciri utama sebagai 
berikut: 
a. Berorientasi bisnis dan bertujuan mencari laba bersama, meningkatkan 
pemanfaatan ekonomi terutama untuk anggota dan lingkungannya. 
b. Bukan lembaga social tetapi dapat di manfaatkan untuk 
mengefektifkan dana sosial untuk kesejahteraan orang banyak serta 
dapat menyelenggarakan kegiatan pendidikan untuk pemberdayaan 
anggotanya dalam rangka menunjang kegiatan ekonomi. 
c. Di tumbuhkan dari bawah dari masyarakat dan untuk masyarakat. 
d. Milik masyarakat kecil menengah dan kecil dari lingkungan BTM itu 
sendiri, bukan milik perorangan atau orang lain dari luar masyarakat 
itu. 
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e. Pola hubungan BTM dan anggotanya dalam aspek bisnis di atas 
dengan sistem bagi hasil.
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D. Tinjauan Pustaka 
 
Hasil penemuan dari penelitian-penelitian terdahulu dapat memberikan 
wawasan ilmu pengetahuan yang luas mengenai variable-variabel yang terkait 
dengan faktor-faktor QWL dan kepuasan kerja karyawan. Adapun hasil penelitian-
penelitian terdahulu, adalah sebagai berikut : 
Tabel 2.1 
Tinjauan Pustaka 
No Penulis Tahun Judul Hasil 
1 Meri 
Prasetyawati 
2015 Pengaruh Quality of 
Work Life Terhadap 
Kepuasan Karyawan 
di PT. Gemala 
Kempa Daya 
 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa  
partisipasi, 
pengembangan karir, 
komunikasi dan 
kompensasi  
menunjukkan adanya 
pengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja, 
sehingga dari ke empat 
varibel bebas yang 
memberikan pengaruh 
terbesar terhadap 
kepuasan kerja adalah 
varibel Partisipasi 
karyawan karena 
memiliki nilai koefisien 
regersi terbesar. 
 
2 Musharfan 
Suneth  
2012 Pengaruh Quality of 
Work Life Terhadap 
Hasil penelitian 
berdasarkan uji f 
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 Kinerja Karyawan 
PT.Bank 
SULSELBAR 
 
menunjukkan bahwa 
restrukturisasi, 
partisipasi, sistem 
imbalan, dan lingkungan 
kerja mempunyai 
pengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan PT. Bank 
Sulselbar. Sedangkan 
berdasarkan uji t 
menunjukkan bahwa 
variabel partisipasi, 
sistem imbalan, dan 
lingkungan kerja yang 
paling berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Sedangkan variabel 
retrukturisasi 
berpengaruh negative. 
 
3 Inceng 
Pratiwi 
2017 Quality Of Work Life 
(Qwl) Sebagai Faktor 
Penentu Kinerja 
Pegawai Pengadilan 
Negeri Makassar 
Hasil penelitian 
berdasarkan uji f 
menunjukkan bahwa  
restrukturisasi, 
partisipasi, sistem 
imbalan, dan lingkungan 
kerja mempunyai 
pengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 
Sedangkan berdasarkan 
uji t menunjukkan bahwa 
variabel partisipasi 
adalah variabel yang 
paling berpengaruh 
terhadap kinerja 
sedangkan variabel 
restrukturisasi, imbalan 
dan lingkungan tidak 
berpengaruh terhadap 
kinerja. 
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4 Himawan 
Chandra 
Hadinata 
2014 Pengaruh 
Lingkungan Kerja 
dan Kompensasi 
terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan pada 
Pabrik Genteng 
Massokka Kebumen 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa: 
Terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan 
antara lingkungan kerja 
terhadap kepuasan kerja 
yang ditunjukkan 
dari hasil uji t hitung 
sebesar 4,781 dengan 
signifikansi 0,000. 
Terdapat pengaruh yang 
positif dan signifikan 
antara kompensasi 
terhadap kepuasan kerja 
yang ditunjukkan dari 
hasil uji t hitung sebesar 
2,534 dengan signifikansi 
sebesar 0,014. 3). 
Terdapat pengaruh 
signifikan antara 
lingkungan kerja dan 
kompensasi secara 
simultan terhadap 
kepuasan kerja, hal ini 
ditunjukkan oleh nilai F 
hitung sebesar 20,879 
dengan nilai signifikansi 
0,000. 
 
5 Ikmal Nur 
Muflih 
2015 Pengaruh 
Kompensasi dan 
Motivasi Kerja 
Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan PT. 
Aseli Dagadu 
Djokdja 
 
Hasil penelitian 
berdasarkan uji f dan uji t 
menunjukkan bahwa  
Kompensasi dan 
motivasi kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
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E. Kerangka Berfikir 
Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang 
penting. Jadi secara teoritis dapat dijelaskan hubungan antar variabel independen 
dan dependen.
52
 
 
 
 
 
Gambar 2.3 
Kerangka Berfikir 
 
Kerangka berpikir di atas dapat dijelaskan bahwa Partisipasi dalam 
pemecahan masalah (X1), Sistem imbalan yang inovatif (X2), Restrukturasi 
pekerjaan (X3), dan Perbaikan lingkungan kerja (X4) mempengaruhi Kepuasan 
Karyawan (Y). Dengan menciptakan lingkungan kerja yang berkualitas melalui 
Quality of Work Life oleh perusahaan akan memberikan kepuasan terhadap 
karyawan, sehingga karyawan dapat berkerja secara berkualitas dan mempunyai 
kinerja yang baik agar tujuan perusahaan dapat dicapai secara efesien dan efektif. 
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F. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 
kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 
diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai 
jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang 
empirik.
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Berdasarkan latar belakang masalah, perumusan masalah, dan kerangka pikir 
yang telah dikemukakan sebelumnya, maka penulis merumuskan hipotesis 
penelitian sebagai berikut:  
1. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Musharfan Suneth yang berjudul 
“Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan PT.Bank 
SULSELBAR”, menunjukan bahwa kualitas kehidupan kerja (Quality of Work 
Life) yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang 
inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Penelitian dari Meri  
Prasetyawati yang berjudul “Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kepuasan 
Karyawan di PT. Gemala Kempa Daya”, menunjukan bahwa partisipasi, 
pengembangan karir, komunikasi dan kompensasi menunjukkan adanya 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian dalam penelitian yang 
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dilakukan oleh Inceng Pratiwi yang berjudul “Quality of Work Life (QWL) 
Sebagai Faktor Penentu Kinerja Karyawan Pengadilan Negeri Makasar”, 
menunjukan bahwa restrukturisasi, partisipasi, sistem imbalan, dan lingkungan 
kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja. Maka penulis 
merumuskan hipotesis penelitian yaitu :  
Hipotesis 1 : Ada pengaruh yang signifikan antara kualitas kehidupan kerja 
(Quality of Work Life) yang meliputi partisipasi dalam pemecahan masalah, 
sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan 
kerja terhadap kepuasan karyawan.  
2. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ikmal Nur Muflih yang berjudul 
“Pengaruh Kompensasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
PT. Aseli Dagadu Djokdja”, menunjukan bahwa Kompensasi dan motivasi kerja 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian oleh Himawan 
Chandra Hadinata yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi 
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada Pabrik Genteng Massokka Kebumen”, 
menunjukkan bahwa Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 
kompensasi terhadap kepuasan kerja. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh 
Althisa Pramartha yang berjudul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan 
Karyawan pada PT Galamedia Bandung Perkasa”, menunjukan bahwa 
Kompensasi mempunyai pengaruh yang kuat  terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Maka penulis merumuskan hipotesis penelitian yaitu :  
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Hipotesis 2 : Variabel sistem imbalan yang inovatif merupakan variabel yang 
dominan berpengaruh terhadap kepuasan karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Sifat Penelitian 
Jenis penelitian ini adalah jenis penelitian lapangan (field research) yakni 
pengamatan langsung pada objek yang diteliti guna mendapatkan data yang relevan. 
penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif. Metode ini disebut metode kuantitatif 
karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik.
54
 
Penelitian kuantitatif ini mendasarkan jenisnya pada penelitian survey, yaitu 
penelitian kuantitatif yang menggunakan instrument kuesioner sebagai instrument 
penelitian.
55
 Sifat penelitian ini adalah deskriptif, yang peneliti maksudkan adalah 
penelitian yang menggambarkan bagaimanakah mekanisme perusahaan (BTM) dalam 
membahas dan meneliti lebih lanjut mengenai seberapa besar pengaruh Quality of Work 
Life terhadap tingkat kepuasan karyawan. 
 
B. Tempat dan Waktu Penelitian  
Dalam penyusunan skripsi ini diperlukan data yang relevan dengan objek 
yang diteliti. Dalam rangka pengumpulan data tersebut maka penulis dalam hal ini 
mengadakan penelitian pada KSPPS BTM BiMU Bandar Lampung. Sedangkan 
waktu penelitian ini dilaksanakan selama kurang lebih tiga bulan lamanya terhitung 
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sejak tanggal 7 Februari 2018 pada saat pengambilan data pertama mengenai sejarah 
dan gambaran umum KSPPS BTM BiMU Bandar Lampung. 
 
C. Sumber Data 
Data yang dikumpulkan untuk penelitian ini berupa data primer dan data 
sekunder. 
1. Data primer  
Data primer yaitu data yang berasal dari sumber asli atau sumber pertama 
yang secara umum disebut sebagai narasumber, dalam istilah teknisnya 
responden.
56
 Data primer adalah data yang diperoleh melalui hasil penyebaran 
kuesioner kepada sejumlah responden yang menjadi sample dari penelitian ini, 
yakni mengenai kepuasan karyawan pada karyawan KSPPS BTM BiMU Bandar 
Lampung. Data primer berbentuk angka-angka dalam kuesioner. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang diterbitkan atau digunakan oleh 
organisasi yang bukan pengolahnya.
57
 Teknik dalam mengumpulkan data 
sekunder dilakukan dengan metode studi perpustakaan (library research) yaitu 
penelitian yang dilaksanakan dengan menggunakan literature (kepustakaan), baik 
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berupa buku, catatan maupun laporan hasil penelitian terdahulu mengenai 
ketenagakerjaan.
58
 
 
D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.
59
  
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan KSPPS BTM 
BiMU Bandar Lampung yang berjumlah 43 karyawan. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut.
60
 Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
Nonpropability Sampling dengan Sampling Jenuh. Nonprobability sampling 
adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama 
bagi setiap anggota populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Sampling 
jenuh adalah teknik pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan 
sebagai sampel.
61
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Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di KSPPS BTM 
BiMU Bandar Lampung yang berjumlah 43 karyawan. 
 
E. Definisi Operasional Variabel 
Untuk memperjelas ruang lingkup penelitian, maka diperlukan 
pendefinisian variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Adapun 
definisi operasional variabel-variabel tersebut adalah sebagai berikut : 
1. Variabel Independent 
Variabel independent dalam penelitian ini adalah Quality of Work Life yang 
meliputi : 
a. Partisipasi dalam pemecahan masalah (X1) 
Partisipasi diukur dengan keterlibatan mental dan emosional, kemampuan 
meningkatkan koordinasi, kemampuan meningkatkan komunikasi, menerima 
tanggung jawab dalam aktivitas kelompok, hubungan baik antara karyawan dan 
atasan, dan kesempatan untuk memberikan pendapat.  
b. Sistem imbalan yang inovatif (X2) 
Sistem imbalan diuukur dengan kebutuhan hidup, fleksibel, adil dan sesuai, 
kejelasan, jaminan kelangsungan bekerja/penghasilan. 
c. Restrukturisasi pekerjaan (X3)  
Restrukturisasi pekerjaan diuukur dengan pengaturan jadwal kerja, peluang 
pengembangan karier yang memadai, penetapan kerja, kesempatan unjuk 
kemampuan,ketersediaan SOP, peraturan, pengarahan dan bimbingan. 
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d. Perbaikan lingkungan kerja (X4) 
Perbaikan lingkungan kerja diuukur dengan kondisi ruang kerja, kebersihan 
ruang kerja, keamanan kerja, komunikasi yang lancar, hubungan sesama rekan 
kerja, hubungan kerja antara atasan dengan bawahan.  
 
2. Variabel Dependen 
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang menyenangkan 
atau tidaknya pekerjaan mereka.
62
 Menurut Robbins kepuasan dapat diukur dengan 
kerja yang menantang mental, penghargaan yang sesuai, kondisi kerja yang 
mendukung, dan rekan kerja yang suportif.
63
 
 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara: 
1. Kuesioner  
Kuesioner merupakan metode pengumpulan data dengan mengajukan 
pertanyaan tertulis yang disusun secara sistematis kepada responden.  Kuesioner 
adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 
dijawab.
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Kuesioner dalam penelitian ini diberikan kepada karyawan di KSPPS BTM 
BiMU Bandar Lampung, peneliti membagi angket kepada karyawan KSPPS 
BTM BiMU Bandar Lampung untuk diisi dan dikembalikan ke penulis. 
Dalam pengukurannya, setiap responden diminta pendapatnya mengenai 
sesuatu pernyataan dengan menggunakan skala likert.
65
 Tingkatan skala likert 
yang digunakan dalam penelitian ini dengan ukuran sebagai berikut :  
Tabel 2.1 
Bobot Penilaian 
 
Jawaban Penilaian 
Sangat Setuju (SS) 
Setuju (S) 
Netral (N)  
Tidak Setuju (TS) 
Sangat Tidak Setuju (STS) 
5 
4 
3 
2 
1 
 
2. Wawancara 
Wawancara atau interview merupakan proses guna memperoleh keterangan 
untuk tujuan peneliti dengan cara tanya jawab sambil bertatap muka antar 
pewawancara dengan orang yang diwawancarai.
66
 
Peneliti melakukan wawancara dengan pimpinan KSPPS BTM BiMU 
Bandar Lampung guna memperoleh keterangan tentang data yang diperlukan.  
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3. Observasi  
Observasi atau pengamatan merupakan kegiatan keseharian manusia 
dengan menggunakan panca indra mata sebagai alat bantu utamanya selain panca 
indra lainnya. Oleh karena itu observasi adalah kemampuan seseorang untuk 
menggunakan pengamatannya melalui hasil kerja panca indra mata serta dibantu 
dengan panca indra lainnya.
67
 
Peneliti melakukan observasi langsung di KSPPS BTM BiMU Bandar 
Lampung guna mengumpulkan data yang diperlukan.  
 
G. Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menilai sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan 
tersebut mampu mengungkapkan suatu yang diukur oleh kuesioner tersebut.
68
 
Perhitungan akan dilakukan dengan menggunakan bantuan komputer 
program SPSS, dimana validitas data diukur dengan membandingkan r hitung 
dan r tabel, jika :  
1) Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka dapat 
dikatakan kuesioner tersebut valid. 
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2) Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka dapat 
dikatakan kuesioner tersebut tidak valid.  
 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah instrumen cukup dipercaya untuk digunakan 
sebagai alat pengumpul data karena instrumen itu sudah baik. Instrumen yang 
baik tidak akan bersifat tendensius atau mengarahkan responden untuk 
memilih jawaban-jawaban tertentu.
69
 Instrumen yang sudah dapat dipercaya 
yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat dipercaya. 
1) Apabila hasil koefesien alpha > taraf signifikansi 60% atau 0,6 maka 
kuesioner tersebut reliabel  
2) Apabila hasil koefesien alpha < taraf signifikansi 60% atau 0,6 maka 
kuesioner tersebut tidak reliabel.
70
 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji Normalitas digunakan untuk menunjukkan bahwa, data yang ada 
terdistribusi dengan normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F 
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Apabila 
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah 
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sampel kecil. Uji normalitas dilakukan dengan menguji nilai residual dari 
persamaan regresi dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov.  
Cara pengambilan keputusannya adalah jika signifikan pada nilai 
Kolmogorov-Smirnov < 0,05 maka data residual berdistribusi tidak normal. 
Jika signifikan pada nilai K-S > 0,05, maka data residual berdistribusi 
normal.
71
 
 
b. Uji Multikolinearitas 
 Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi yang 
ada ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. Pengujian 
dapat dilakukan dengan melihat angka tolerance dan variance inflation faktor 
(VIF). 
Cara mendeteksi terhadap adanya multikolinearitas dalam model 
regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai variance inflation factor 
(VIF). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinearitas adalah nilai tolerence < 0,1 sama dengan VIF > 10 yang 
bebas multikolinearitas yaitu nilai tolerance ≥ 0.1.72 
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c. Uji Heterokedastisitas 
Heteroskedastisitas adalah kondisi dimana sebaran varian faktor atau 
disturbance tidak konstan sepanjang daerah observasi. Uji heteroskedastisitas 
digunakan untuk melihat sifat dari variance error. Model regresi yang baik 
adalah yang variansnya bersifat homoskedastis atau equal variance.  
Adapun metode yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas yaitu Metode Grafik. Metode ini dilakukan dengan melihat 
grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan 
residualnya (SRESID). Dasar penentuan ada atau tidaknya heteroskedastisitas 
yaitu:  
1) Jika ada pola tertentu (plot) yang teratur (bergelombang, melebar lalu 
menyempit), maka terjadi heteroskedastisitas.  
2) Jika tidak ada pola yang jelas atau plot menyebar diatas dan dibawah 
angka 0 pada sumbu Y secara acak, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas atau model bersifat homoskedastis.
73
 
 
3. Analisis Regresi Linier Berganda  
Model pengujian menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hal 
ini akan menunjukkan hubungan (korelasi) antara kejadian satu dengan kejadian 
yang lainnya.
74
 Karena terdapat lebih dari dua variabel, maka hubungan linier dapat 
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dinyatakan dalam persamaan regresi linier berganda. Pada penelitian ini 
menggunakan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan karyawan melalui Quality of Work Life, 
dengan menggunakan rumus : 
Y = a+b1X1+b2X2+b3X3+b4X4 e 
Dimana: 
Y = kepuasan karyawan 
X1 = Partisipasi dalam pemecahan masalah 
X2 = Sistem imbalan yang inovatif 
X3 = Restrukturisasi pekerjaan 
X4 = Perbaikan lingkungan kerja 
a, b1, b2, b3, b4 = Koefisien regresi 
 
a. Analisis Koefesien Determinasi  
Koefisien determinasi (r2) pada intinya adalah untuk mengukur seberapa 
jumlah kemampuan model dalam memvariasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi berada pada kisaran 0 sampai dengan 1. Nilai koefisien determinasi 
yang mendekati 0 berarti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variasi 
variabel terikat amat terbatas. Sementara nilai koefisien determinasi mendekati 1 
berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variabel terikat. 
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Karena variabel independen pada penelitian ini lebih dari 2, maka koefisien 
determinasi yang digunakan adalah Adjusted R Square. Dari koefisien determinasi 
(R2 ) ini dapat diperoleh suatu nilai untuk mengukur besarnya sumbangan dari 
beberapa variabel X terhadap variasi naik turunnya variabel Y yang biasanya 
dinyatakan dalam persentase.
75
 
 
b. Uji t (Parsial) 
Pada dasarnya, uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi 
variabel dependen.
76
 Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan 
membandingkan nilai signifikansi hasil perhitungan dengan tingkat kepercayaan 
sebesar 5%. Apabila nilai sig lebih kecil dari tingkat kepercayaan sebesar 5% (sig 
< α), maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen mempunyai pengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen. 
 
c. Uji F (Simultan)  
 Uji statistik F pada dasarnya digunakan untuk menunjukkan ketepatan 
penggunaan model regresi dalam memprediksi variabel dependen. Dasar 
pengambilan keputusannya adalah dengan membandingkan nilai sig dengan nilai 
tingkat kepercayaan 0,05. Apabila nilai sig. lebih kecil dari nilai derajat 
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kepercayaan (sig < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa model regresi bisa 
digunakan untuk memprediksi variabel dependen.
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Objek Penelitian 
1. Profil  KSPPS BTM BiMU 
 BTM BiMU merupakan Amal Usaha Muhammadiyah yang mandiri 
dalam bidang ekonomi. Didirikan oleh Majelis Ekonomi dan Kewirausahaan 
Pimpinan Wilayah Muhammadiyah (PWM) Provinsi Lampung pada tahun 
2004 dengan nama Koperasi Syariah BTM Bandar Lampung, namun sesuai 
dengan peraturan Kemenkop, pada RAT TB 2015 berubah menjadi KSPPS 
BTM BiMU yaitu Koperasi Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah Baitut 
Tamwil Muhammadiyah Bina Masyarakat Utama. 
 Baitut Tamwil memiliki arti yang diambil dari dua suku kata yaitu 
Bait yang berarti bangunan atau rumah dan At-Tamwil yang berarti 
pengembangan harta, jadi Baitut Tamwil adalah suatu lembaga yang 
melakukan kegiatan pengembangan usaha produktif dan investasi dalam 
meningkatkan kesejahteraan pengusaha mikro melalui kegiatan pembiayaan 
dan menabung. 
 Sebagai amal usaha, BTM tumbuh dan berkembang dibawah binaan 
PWM Lampung melalui Majelis Ekonomi dan Kewirausahaan PWM 
Lampung. Pada mulanya BTM mendapat pinjaman dana dari Majelis 
Ekonomi Muhammadiyah Wilayah Lampung sebesar Rp. 2.000.000,- (Dua 
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Juta Rupiah). Dengan dana itulah BTM menjalankan fungsinya sebagai 
Lembaga Keuangan yang bergerak dalam bidang jasa keuangan khususnya 
pembiayaan usaha yang beroperasi berdasarkan prinsip-prinsip syariah (bagi 
hasil). 
 Hal ini ditandai dengan mulainya kegiatan pembiayaan pada 
pedagang-pedagang kecil yang ada di pasar tradisional Way Halim Bandar 
Lampung. Keberadaan BTM diharapkan dapat menjadi pusat pengelolaan 
keuangan Muhammadiyah dan ujung tombak dakwah bil hal Muhammadiiyah 
Lampung.
78
 
 
2. Visi dan Misi BTM BiMU 
a. Visi BTM BiMU adalah “Menjadi Koperasi Syariah Pilihan Utama 
Masyarakat dalam Mendukung Gerakan Dakwah Ekonomi 
Muhammadiyah”. 
b. Misi BTM BiMU: 
1) Mensejahterakan anggota pada khususnya dan masyarakat pada 
umumnya dengan sistem ekonomi syariah. 
2) Menyajikan produk-produk transaksi syariah yang sesuai dengan 
kebutuhan anggota. 
3) Memberikan pelayanan terbaik, transparan, dan akuntabel kepada 
masyarakat. 
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4) Melahirkan tenaga-tenaga profesional di bidang lembaga keuangan 
syariah, mampu berkompetisi dan berakhlakul karimah. 
5) Mengembangkan kerjasama yang baik dengan seluruh pemangku 
kepentingan (stakeholder) dalam meningkatkan perekonomian ummat. 
6) Mendasarkan setiap aktivitas pada tata kelola yang akuntabel.79 
 
3. Logo dan Makna BTM BiMU 
a. Logo  
 
 
 
 
 
Gambar 4.1 
Logo BTM BIMU 
 
 
Logo KSPPS BTM BiMU memiliki ciri khas berbentuk matahari yang 
memancarkan 12 sinar hijau yang mengarah keseluruh penjuru dan 
ditengahnya terdapat logo Koperasi Indonesia. Nama KSPPS BTM Bina 
Masyarakat Utama dan Badan Hukum Pertama terletak melingkar 
mengelilingi logo Koperasi Indonesia. 
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Berikut pengertian Logo BTM BiMU: 
1) Matahari merupakan titik pusat dalam tata surya dan merupakan sumber 
kekuatan semua makhluk hidup yang ada di bumi. Jika matahari menjadi 
kekuatan cikal bakal biologis. BTM BiMU diharapkan dapat menjadi 
sumber kekuatan dalam membangun dan mengembangkan ekonomi 
syariah yang sesuai dengan nilai-nilai Islami. 
2) Dua belas sinar matahari yang memancar ke seluruh penjuru diibaratkan 
sebagai tekad dan semangat BTM BiMU dalam memperjuangkan ekonomi 
syariah, semangat yang pantang mundur dan pantang menyerah seperti 
kaum Hawari (sahabat Nabi Isa SAW yang berjumlah 12 orang). 
3) Matahari dengan 12 sinar merupakan logo Muhammadiyah yang bermakna 
BTM BiMU menjadi garda terdepan dalam mendukung gerakan dakwah 
ekonomi Muhammadiyah. 
4) Warna hijau melambangkan kedamaian dan kesejahteraan.  
a. Nilai-nilai yang mendasari budaya kerja pada BTM BiMU Bandar 
Lampung adalah HASAN yaitu sebagai berikut: 
1) Integrity : berfikir, bertindak terpuji dan menjadi teladan. 
2) Humanity : menjaga dan menjunjung tinggi persaudaraan, 
kemanusiaan dan mewujudkan masyarakat berkeadilan yang 
religius. 
3) Spirituality : beriktihiar meningkatkan pelaksanaan nilai-nilai 
keyakinan yang sempurna. 
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4) Accountabillity : Tata kelola usaha yang terbaik dan dapat 
dipertanggungjawabkan. 
5) Network : Memperluas jaringan usaha dan meningkatkan 
mutu layanan.
80
 
 
4. Motto BTM BiMU  
Motto dari BTM BiMU adalah “Melayani Sepenuh Hati Menggapai Ridho 
Illahi”.81 
 
5. Kelembagaan BTM BiMU berdiri dengan badan hukum KOPERASI  
 Badan Hukum  :  No. 024/BH/DKPKPM/X/2005 
 Akta Pendirian :  No. 11 Tanggal 09 Agustus 2005 
      (Notaris Budi Kristiyanto, S.H) 
 Akta Perubahan : No. 78 Tanggal 16 Desember 2010 
(Notaris Budi Kristiyanto, S.H) 
 Akta Perubahan : No. 02 Tanggal 01 Juni 2011 
(Notaris Budi Kristiyanto, S.H) 
Akta Perubahan  : No. 21 Tanggal 26 Oktober 2016 
               (Notaris TB. Lukman Suheru, SH) 
SIUP  : No. 1082/510/5/PK/XI/2007  
SITU  : No. 1458/II/E/TKP/2007 
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TDP  : No. 070126500313 
NPWP  : No. 02.707.215.6-322.000.
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6. Struktur Organisasi BTM BiMU 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.2
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7. Kantor Cabang BTM BiMU 
a. Cabang Ahmad Dahlan. Jl. Ratu Dibalau, Way Kandis–Bandar 
Lampung sebagai berikut: 
1) Kantor Kas Way Kandis : Jl. Ratu Dibalau, Way Kandis, Bandar 
Lampung. 
2) Kantor Kas Untung : Gg Persatuan, Labuhan Dalam, Tj Senang. 
3) Kantor Kas Way Halim : Jl. Gn Rajabasa Raya, Perumnas Way 
Halim. 
4) Kantor Kas Kota Karang : Jl. Laksamana RE Martadinata, 
Keteguhan, Teluk Betung Barat. 
5) Kantor Kas Tempel WH : Way Halim Permai, Bandar Lampung 
6) Kantor Kas Gintung : Tanjung Karang Pusat, Bandar Lampung. 
7) Kantor Kas Koga : Jl. Teuku Umar, Sidodadi, Kedaton. 
8) Kantor Kas Damar : Jl. Pulau Damar (Depan Masjid Tawakal), 
Way Dadi Baru, Sukarame. 
9) Kantor Kas Untung Stasiun : Pasar Untung Stasiun Kota Bandar 
Lampung. 
10) Kantor Kas Tugu : Pasar Tugu, Jl. Hayam Wuruk, Tj Karang 
Bandar Lampung. 
11) Kantor Kas Tempel Sukarame : Pasar Tempel Sukarame, Way 
Dadi, Sukarame. 
                                                                                                                                           
83
 Ibid. 
79 
 
b. Cabang Kh Mas Mansyur. Jl. Mess Pemda, Gisting Bawah, Campang, 
Gisting, Kab. Tanggamus adalah Kantor Kas Gisting : Pasar Gisting 
Kabupaten Tanggamus. 
c. Cabang Ki Bagus Hadikusumo. Jl. Makam KH. Gholib No. 112 
Komplek Kampus STKIP Muhammadiyah, Pringsewu sebagai berikut: 
1) Kantor Cabang Pembantu : Jl. Hm GhardiI No 29, Ambarawa, Kec. 
Ambarawa Kab. Pringsewu. 
2) Kantor Kas Pesawaran : Pasar Baru, Kedondong, Kabupaten 
Pesawaran, Lampung. 
d. Cabang Kh Ibrahim. Jl. Raya Pasar Patok, Sidoharjo, Way Panji, 
Lampung Selatan. 
e. Cabang Kh Badawi. Jl. Antilop IV Blok E1 No. 31, Jayamukti, 
Cikarang Pusat, Bekasi, Jawa Barat.
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8. Jenis Produk-produk dan Akad-Akadnya  
Produk-produk Koperasi Baitut Tamwil Muhammadiyah antara lain: 
a. Bill Payment 
Bill Payment atau Payment Point Online Bank (PPOB) adalah loket 
jasa pembayaran tagihan online yang tersebar di seluruh jaringan kantor 
BTM Lampung, sehingga memudahkan anggota dalam membayar tagihan-
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tagihan rutin bulanan: Tagihan PLN, Telkom, TV Kabel, BPJS, pembelian 
pulsa handphone hingga pembelian tiket pesawat. 
b. Produk Pembiayaan 
1) Mudharobah 
Pembiayaan Mudharabah adalah pembiayaan yang disalurkan 
oleh BTM kepada pihak lain untuk suatu usaha yang produktif. 
Pembiayaan dalam bentuk modal/dana yang diberikan oleh BTM 
kepada anggota untuk dikelola dalam usaha yang telah disepakati 
bersama menggunakan akad Mudharabah. Dalam pembiayaan ini 
anggota dan BTM setuju untuk berbagi hasil atas pendapatan usaha 
tersebut. Resiko kerugian ditanggung oleh pihak BTM kecuali 
kerugian yang diakibatkan oleh kesalahan pengelola/anggota, kelalaian 
dan penyimpangan pihak pengelola seperti penyelewengan, 
kecurangan dan penyalahgunaan. 
2) Musyarokah 
Pembiayaan khusus untuk modal kerja, dimana dana dari bank 
merupakan bagian dari modal usaha anggota dan keuntungan dibagi 
sesuai dengan nisbah yang disepakati menggunakan akad Musyarakah. 
3) Murabahah 
Fasilitas penyaluran dana dengan system jual beli yang 
menggunakan akad Murabahah. BTM Bandar Lampung akan 
membelikan barang-barang halal apa saja yang nasabah butuhkan 
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kemudian menjualnya kepada nasabah untuk diangsur sesuai dengan 
kemampuan nasabah. Produk ini dapat digunakan untuk memenuhi 
kebutuhan usaha (modal kerja dan investasi: pengadaan barang modal 
seperti mesin, peralatan, dll) maupun pribadi misalnya pembelian 
kendaraan bermotor, rumah, dll. 
4) Ijaroh 
Fasilitas pembelian berupa sewa barang atau jasa dengan 
pembayaran secara angsuran dengan menggunakan akad Ijarah. Objek 
ijarah adalah manfaat dari penggunaan barang dan/atau jasa. Fasilitas 
pembiayaan ijarah dapat digunakan untuk sewa tempat usaha, sewa 
kendaraan, pembayaran tenaga kerja, biaya kesehatan, pendidikan, dan 
lainnya. 
5) Qordh 
Al-Qardh adalah pinjaman yang diberikan kepada anggota 
(muqtaridh) yang memerlukan. 
6) Hiwalah 
Hiwalah adalah transaksi mengalihkan utang-piutang, 
membantu supplier mendapatkan modal tunai agar dapat melanjutkan 
produksinya. BTM mendapat penggantian biaya yang timbul atas jasa 
pemindahan piutang. Sebagai contoh supplier jagung menjual 
barangnya kepada pemilik pabrik pengolahan jagung yang akan 
dibayar dua minggu kemudian. Karena kebutuhan supplier akan 
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likuiditas, ia meminta BTM untuk mengambil alih piutangnya. BTM 
pun akan menerima pembayaran dari pemilik pabrik pengolahan 
jagung dua minggu kemudian. 
c. Produk Simpanan 
1) Si Muda Berjangka (Simpanan Mudharabah Berjangka) 
Mengubah cara investasi Anda dengan sesuatu yang lebih 
bermakna. Simpanan Mudharabah Berjangka adalah simpanan yang 
penarikannya hanya dapat dilakukan setelah jangka waktu tertentu 
sesuai kesepakatan. Akad : Simpanan diakad berdasarkan prinsip 
syariah mudharabah dengan nisbah sebagai berikut : 
a) 3 Bulan Nisbah 70% BTM : 30% Anggota 
b) 6 Bulan Nisbah 50% BTM : 50% Anggota 
c) 9 Bulan Nisbah 40% BTM : 60% Anggota 
d) 12 Bulan Nisbah 30% BTM : 70% Anggota 
e) > 12 Bulan Nisbah 15% BTM : 85% Anggota 
2) Si Muda Tarbiah (Simpanan Mudharabah Tarbiyah) 
Merupakan simpanan untuk keperluan biaya Pendidikan 
(Tarbiyah) dengan saldo awal Rp. 10.000,- dan setoran selanjutnya 
tidak dibatasi yang bisa diambil per semester dan akan diberikan bagi 
hasil sesuai dengan saldo akhir simpanan setiap bulan yang akan 
dikonfersikan dalam bentuk bingkisan. Apabila diambil sebelum 
waktunya bagi hasil akan dimasukkan ke rekening ZIS (zakat, infak & 
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sodakoh). Akad berdasarkan prinsip syariah mudharabah dengan 
nisbah 25% anggota : 75% BTM 
3) Si Muda Prestasi (Simpanan Mudharabah Prestasi ) 
Merupakan simpanan sekolah secara kolektif. Simpanan ini 
bertujuan untuk membantu anggota melalui lembaga sekolahnya untuk 
mempersiapkan kebutuhan pada saat tahun ajaran baru dan penarikan 
simpanan hanya boleh dilakukan di akhir tahun pelajaran. Akad 
: Simpanan di akad berdasarkan prinsip syariah Mudharabah dengan 
nisbah 40% Anggota dan 60% BTM 
4) Si Muda Qu (Simpanan Mudharabah Qurban ) 
Merupakan simpanan untuk keperluan Ibadah Qurban dengan 
saldo awal Rp. 10.000,- Dan setoran selanjutnya tidak ditentukan yang 
bisa diambil setiap 1 (satu) tahun sekali atau dua minggu (14 hari) 
sebelum hari raya Idul Adha, dan akan diberikan bagi hasil sesuai 
dengan saldo akhir simpanan setiap bulan yang akan dikonfersikan 
dalam bentuk bingkisan. Apabila diambil sebelum waktunya bagi hasil 
akan dimasukkan ke rekening ZIS (zakat, infak & sodakoh).Akad 
yang digunakan adalah Mudharabah dengan nisbah 40% Anggota dan 
60% BTM 
5) Si Muda Fitri (Simpanan Mudharabah Fitri ) 
Merupakan simpanan berjangka 12 bulan untuk keperluan Hari 
Raya Idul Fitri, dengan saldo awal Rp. 10.000,-. Dan setoran 
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selanjutnya tidak ditentukan yang bisa diambil setiap 1 (satu) tahun 
sekali, dua minggu (14 hari) sebelum hari raya idul fitri dan akan 
diberikan bagi hasil sesuai dengan saldo akhir simpanan setiap bulan 
yang akan dikonfersikan dalam bentuk bingkisan. Apabila diambil 
sebelum waktunya bagi hasil akan dimasukkan ke rekening ZIS (zakat, 
infak & sodakoh). Akad : Simpanan di akad berdasarkan prinsip 
syariah Mudharabah dengan nisbah40% anggota dan 60% BTM 
6) Si Muda Umrah (Simpanan Mudharabah Umrah) 
Merupakan simpanan anggota untuk membantu keinginan 
anggota dalam melaksanakan ibadah Umrah. Akad : Simpanan 
anggota ini dilaksanakan dengan akad Mudharabah dengan nisbah 
40% Anggota dan 60% BTM. 
7) Si WadU (Simpanan Wadiah Ummat) 
Merupakan simpanan anggota yang setoran dan penarikannya 
dapat dilakukan setiap saat sesuai kebutuhan anggota. Akad 
: Simpanan di akad berdasarkan prinsip syariah Wadiah Yad 
Dhamanah. 
8) Si Wadi Personal (Simpanan Wadi’ah Personal ) 
Merupakan simpanan dengan saldo awal Rp. 10.000,- dan 
setoran selanjutnya tidak dibatasi jumlahnya serta bisa ditarik 
sewaktu-waktu oleh nasabah dan akan diberikan bagi hasil sesuai 
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dengan saldo akhir simpanan setiap bulan yang akan dikonfersikan 
dalam bentuk bingkisan. 
9) Si WaJi (Simpanan Wadiah Haji ) 
Merupakan simpanan anggota untuk membantu keinginan 
anggota melaksakan ibadah Haji. Akad : Simpanan diakad berdasarkan 
prinsip syariah Wadiah Yad Dhamanah dengan nisbah 50% anggota : 
50% BTM.
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B. Deskripsi Data 
Data pada penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada 
responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan sampel, yaitu di 
BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) Bandar Lampung. Proses pendistribusian 
hingga pengumpulan data dilakukan kurang lebih satu minggu, yaitu dari tanggal 
13 April sampai dengan 20 April 2018. Saat pengembalian kuesioner, seluruhnya 
kembali dan tidak terdapat kuesioner yang cacat ataupun hilang. Adapun rincian 
pendistribusian kuesioner tersebut dapat dilihat tabel 4.1 sebagai berikut : 
Tabel 4.1 
Rincian Penyebaran Kuesioner 
 
No Keterangan Jumlah 
Kuesioner 
% 
1. Distribusi Kuesioner 43 100% 
2. Kuesioner kembali 43 100% 
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3. Kuesioner yang cacat/tidak dapat 
diolah 
0 0% 
4. Kuesioner yang dapat diolah 43 100% 
n sampel yang kembali = 43 
Responden Rate = (43/43) x 100% = 100% 
Sumber : Data Primer (2018) 
 
C. Karakteristik Responden 
1. Jenis Kelamin 
Berdasarkan penyebaran kuesioner dapat diketahui komposisi responden 
menurut jenis kelamin, dapat dilihat pada tabel 4.2, sebagai berikut.  
Tabel 4.2 
Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) % 
Laki-Laki 
Perempuan 
17 
26 
39,5 % 
60,5 % 
Jumlah 43 100% 
  Sumber : Data Primer (2018) 
Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, 
diperoleh profil responden berdasarkan jenis kelamin sebagaimana nampak 
dalam tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki 
sebanyak 17 orang (39,5%) dan yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 26 
orang (60,5%). Dari angka tersebut menggambarkan bahwa karyawan di BTM 
Bina Masyarakat Utama (BiMU) Bandar Lampung didominasi oleh Perempuan 
dari jumlah sampel yang ada. 
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2. Usia 
Berdasarkan penyebaran kuesioner dapat diketahui komposisi responden 
menurut usia, dapat dilihat pada tabel 4.3, sebagai berikut. 
Tabel 4.3 
Usia 
Usia Frekuensi (Orang) % 
20 – 30 Tahun 
31 – 40 Tahun 
41 – 50 Tahun 
51 – 60 Tahun 
27 
13 
2 
1 
62,8% 
30,2% 
4,7% 
2,3% 
Jumlah 43 100% 
 Sumber : Data Primer (2018) 
Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, 
diperoleh profil responden berdasarkan usia sebagaimana nampak dalam tabel 
4.3 menunjukkan bahwa dari 43 orang yang dijadikan sampel dalam penelitian 
ini, responden yang berumur 20-30 tahun sebanyak 27 orang atau 62,8%, 31-40 
tahun sebanyak 13 orang atau 30,2%, 41-50 tahun sebanyak 2 orang atau 4,7% 
dan 51-60 tahun sebanyak 1 orang atau 2,3%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa 
karyawan di BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) didominasi oleh karyawan 
yang berumur antara 20-30 tahun. 
 
3. Status Pendidikan 
Berdasarkan penyebaran kuesioner dapat diketahui komposisi responden 
menurut status pendidikan, dapat dilihat pada tabel 4.4, sebagai berikut. 
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Tabel 4.4 
Status Pendidikan 
Pendidikan Frekuensi (Orang) % 
SMA 
Diploma (D3) 
Sarjana (S1) 
Master (S2) 
17 
4 
22 
0 
39,5% 
9,3% 
51,2% 
0% 
Jumlah 43 100% 
 Sumber : Data Primer (2018) 
Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, 
diperoleh profil responden berdasarkan status pendidikan sebagaimana nampak 
dalam tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 43 orang yang dijadikan sampel dalam 
penelitian ini, responden yang berstatus pendidikan SMA sebanyak 17 orang atau 
39,5%, Diploma (D3) sebanyak 4 orang atau 9,3%, Sarjana (S1) sebanyak 22 
orang atau 51,2% dan Master (S2) sebanyak 0 orang atau 0%. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa karyawan di BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) 
didominasi oleh karyawan yang berstatus pendidikan Sarjana (S1). 
 
4. Masa Kerja 
Berdasarkan penyebaran kuesioner dapat diketahui komposisi responden 
menurut masa kerja, dapat dilihat pada tabel 4.5, sebagai berikut. 
Tabel 4.5 
Masa Kerja 
Masa Kerja Frekuensi (Orang) % 
< 5 Tahun 
5 - 10 Tahun 
11 - 15 Tahun 
16 - 20 Tahun 
> 20 Tahun 
26 
17 
0 
0 
0 
60,5% 
39,5% 
0% 
0% 
0% 
Jumlah 43 100% 
 Sumber : Data Primer (2018) 
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Berdasarkan data primer yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, 
diperoleh profil responden berdasarkan lama bekerja sebagaimana nampak dalam 
tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 43 orang yang dijadikan sampel dalam 
penelitian ini, responden yang memiliki lama bekerja < 5 tahun sebanyak 26 
orang atau 60,5%, 5 – 10 tahun sebanyak 17 orang atau 39,5%, 11 – 15 tahun 
sebanyak 0 orang atau 0%, 16 – 20 tahun sebanyak 0 orang atau 0% dan > 20 
tahun sebanyak 0 orang atau 0%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian 
besar karyawan di BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) didominasi oleh 
karyawan dengan masa kerjanya < 5 tahun.  
 
D. Analisis Data 
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
a. Uji Validitas 
Pengujian validitas isi dilakukan dengan menghitung korelasi antara skor 
item instrumen dengan skor total. Nilai koefisien korelasi antara skor setiap item 
dengan skor total dihitung dengan analisis corrected item-total correlation. Suatu 
instrumen dinyatakan valid apabila koefisien korelasi r hitung lebih besar 
dibandingkan koefisien korelasi r tabel pada taraf signifikansi 5%. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
No Indikator Item R Hitung R Tabel Keterangan 
1 Partisipasi dalam 
penyelesaian 
masalah 
(X1) 
X1.1 0,605 0,254 VALID 
X1.2 0,683 0,254 VALID 
X1.3 0,413 0,254 VALID 
X1.4 0,740 0,254 VALID 
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X1.5 0,428 0,254 VALID 
X1.6 0,574 0,254 VALID 
2 Sistem imbalan 
yang inovatif 
(X2) 
X2.1 0,690 0,254 VALID 
X2.2 0,735 0,254 VALID 
X2.3 0,490 0,254 VALID 
X2.4 0,581 0,254 VALID 
X2.5 0,545 0,254 VALID 
X2.6 0,731 0,254 VALID 
3 Restrukturisasi 
pekerjaan 
(X3) 
X3.1 0,691 0,254 VALID 
X3.2 0,600 0,254 VALID 
X3.3 0,571 0,254 VALID 
X3.4 0,588 0,254 VALID 
X3.5 0,745 0,254 VALID 
X3.6 0,708 0,254 VALID 
4 Perbaikan 
lingkungan 
(X4) 
X4.1 0,745 0,254 VALID 
X4.2 0,557 0,254 VALID 
X4.3 0,850 0,254 VALID 
X4.4 0,690 0,254 VALID 
X4.5 0,711 0,254 VALID 
X4.6 0,629 0,254 VALID 
5 Kepuasan 
karyawan 
(Y) 
Y.1 0,605 0,254 VALID 
Y.2 0,690 0,254 VALID 
Y.3 0,651 0,254 VALID 
Y.4 0,602 0,254 VALID 
        Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
Dari tabel 4.6 uji validitas memperlihatkan nilai r hitung variabel 
partisipasi dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, 
restrukturisasi kerja, dan perbaikan lingkungan kerja (Quality of Qork Life) 
terhadap kepuasan karyawan lebih besar dibanding nilai r tabel. Dengan 
demikian indikator atau kuesioner yang digunakan oleh variabel Quality of Work 
Life terhadap kepuasan karyawan dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat 
ukur variabel. 
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b. Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Untuk mengukur reliabilitas dengan 
menggunakan statistik Cronbach Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika 
memiliki Cronbach Alpha > 0,6. 
Hasil pengujian reliabilitas instrumentmenggunakan alat bantu oleh 
statistik. Adapun hasil output dapat diketahui sebagaimana dalam tabel 4,7 
sebagai berikut : 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach 
Alpha 
Standar 
Reliabilitas 
Keterangan 
Partisipasi dalam penyelesaian 
masalah (X1) 
0,744 0,60 Reliabel 
Sistem imbalan yang inovatif (X2) 0,782 0,60 Reliabel 
Restrukturisasi pekerjaan (X3) 0,897 0,60 Reliabel 
Perbaikan lingkungan (X4) 0,890 0,60 Reliabel 
Kepuasan karyawan (Y) 0,663 0,60 Reliabel 
      Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
 Hasil nilai cronbach‟s alpha semua variabel lebih besar dari 0,60, sehingga 
dapat disimpulkan variabel atau kuesioner yang digunakan variabel partisipasi 
dalam pemecahan masalah, sistem imbalan yang inovatif, restrukturisasi kerja, 
dan perbaikan lingkungan kerja (Quality of Work Life) terhadap kepuasan 
karyawan dinyatakan dapat dipercaya sebagai alat ukur variabel.  
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2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data yang disajikan untuk 
dianalisis lebih lanjut berdistribusi normal atau tidak. Untuk mengujinya dapat 
digunakan uji Kolomogorov Smirnov satu arah. Pengambilan kesimpulan untuk 
menentukan apakah data yang diuji berdristribusi normal atau tidak adalah 
dengan menentukan nilai signifikannya. Jika signifikan > 0,05 maka berdistribusi 
normal dan sebaliknya jika siginifikan < 0,05 maka variabel tidak berdistribusi 
normal . 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 43 
Test Statistic .084 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
  Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
Berdasarkan hasil diatas diketahui bahwa nilai signifikan sebesar 0,200 > 
0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diuji berdistribusi normal. 
 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah ada korelasi linier 
antar variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen. Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau 
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tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai 
tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai 
untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,10 atau 
nilai VIF > 10 dengan tingkat kolinearitas 0.95, dan iktisar hasil 
multikolonieritas pada variabel bebas dapat ditunjukkan pada tabel 4.9 berikut.  
Tabel 4.9 
Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficients
a
 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Partisipasi .412 2.426 
Imbalan .518 1.931 
Restrukturisasi .438 2.285 
Lingkungan .399 2.506 
          Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
Hasil uji multikolinearitas pada tabel 4.9 diatas, antar variabel bebas 
menunjukkan bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) masing-masing 
variabel bebas tidak lebih dari 10 yaitu pada variabel Partisipasi dalam 
penyelesaian masalah sebesar 2,426, Sistem imbalan yang inovatif sebesar 1,931, 
Restrukturisasi pekerjaan sebesar 2,285, dan Perbaikan lingkungan kerja sebesar 
2,506. Selain itu nilai tolerance dari masing-masing variabel tidak kurang dari 
0,1 yaitu variabel Partisipasi dalam penyelesaian masalah sebesar 0,412, Sistem 
imbalan yang inovatif sebesar 0,518, Restrukturisasi pekerjaan sebesar 0,438, 
dan Perbaikan lingkungan kerja sebesar 0,399. Dengan demikian dapat 
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disimpulkan antara variabel Partisipasi dalam penyelesaian masalah, Sistem 
imbalan yang inovatif, Restrukturisasi pekerjaan dan Perbaikan lingkungan kerja 
tidak terjadi multikolinearitas dalam model regresi tersebut.  
 
c. Uji Heteroskidastisitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat sifat dari variance error. 
Model regresi yang baik adalah yang variansnya bersifat homoskedastis atau 
equal variance. Adapun metode yang digunakan untuk mendeteksi ada atau 
tidaknya heteroskedastisitas yaitu Metode Grafik. Metode ini dilakukan dengan 
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen (ZPRED) dengan 
residualnya (SRESID). Dasar penentuan ada atau tidaknya heteroskedastisitas 
yaitu:   
a. Jika ada pola tertentu (plot) yang teratur (bergelombang, melebar lalu 
menyempit), maka terjadi heteroskedastisitas.  
b. Jika tidak ada pola yang jelas atau plot menyebar diatas dan dibawah angka 
0 pada sumbu Y secara acak, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau 
model bersifat homoskedastis. 
Adapun grafik hasil pengujian heteroskedastisitas  menggunakan SPSS 
dapat dilihat pada gambar berikut. 
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Gambar 4.3 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Hasil analisis pada gambar 4.3 menunjukan bahwa titik menyebar secara 
acak dan tidak membentuk pola tertentu. Hal ini menunjukan bahwa tidak 
terdapat indikasi adanya heteroskedastisitas pada model. 
 
3. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menggambarkan nilai 
dari variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan 
atau penurunan dan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen 
dan dependen. Regresi linear berganda dalam penelitian ini dapat dilihat pada 
tabel 4.10 berikut : 
Tabel 4.10 
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda dan Persamaan Regresi 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.099 1.744  .630 .532 
Partisipasi .254 .093 .368 2.748 .009 
Imbalan .106 .083 .153 1.282 .208 
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Restrukturisasi .112 .091 .160 1.227 .227 
Lingkungan .154 .071 .295 2.167 .037 
Dependent Variabel Y 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
𝑌=1,099+0,254𝑋1+0,106𝑋2+0,112𝑋3+0,154𝑋4  
Dari persamaan regresi di atas, maka dapat diinterprestasikan beberapa hal, 
antara lain:  
1. Konstanta sebesar 1,099. Artinya, apabila partisipasi, sistem imbalan, 
restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja adalah nol atau diabaikan, maka 
tingkat kepuasan karyawan adalah sebesar 1,099.  
2. Koefisien regresi partisipasi (X1) sebesar 0,254. Artinya, apabila terjadi 
pertambahan tingkat partisipasi sebesar 1, maka akan memengaruhi terjadinya 
penambahan tingkat kepuasan karyawan sebesar 0,254, dengan asumsi tingkat 
sistem imbalan, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja tetap.  
3. Koefisien regresi sistem imbalan (X2) sebesar 0,106. Artinya, apabila terjadi 
penambahan tingkat sistem imbalan sebesar 1, maka akan memengaruhi 
terjadinya penambahan tingkat kepuasan karyawan sebesar 0,106 dengan 
asumsi bahwa tingkat partisipasi, restrukturisasi kerja dan lingkungan kerja 
tetap.  
4. Koefisien regresi restrukturisasi kerja (X3) sebesar 0,112. Artinya, apabila 
terjadi penambahan tingkat restrukturisasi kerja sebesar 1, maka akan 
memengaruhi terjadinya penambahan pada tingkat kepuasan karyawan 
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sebesar 0,112, dengan asumsi tingkat partisipasi, sistem imbalan dan 
lingkungan kerja tetap.  
5. Koefisien regresi lingkungan kerja (X4) sebesar 0,154. Artinya, apabila terjadi 
penambahan tingkat sebesar 1, maka akan memengaruhi terjadinya 
penambahan pada tingkat kepuasan karyawan sebesar 0,154, dengan asumsi 
tingkat partisipasi, sistem imbalan dan restrukturisasi kerja tetap.  
6. Dari keempat nilai antara variabel Partisipasi, Sistem Imbalan, Restrukturisasi 
Kerja dan Lingkungan Kerja terdapat perbedaan di mana variabel Partisipasi 
(X1) berpengaruh lebih besar terhadap Kepuasan Karyawan (Y) dibandingkan 
dengan variabel Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Pekerjaan (X3) dan 
Lingkungan Kerja (X4). Dari hasil ini diketahui bahwa hipotesis kedua 
tidak terbukti, di mana pada hipotesis kedua menyatakan bahwa Sistem 
Imbalan yang berpengaruh dominan sebagai faktor penentu Kepuasan 
Karyawan.  
 
a. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Namun 
penggunaan koefisien determinasi (R
2
) memiliki kelemahan, yaitu bias terhadap 
jumlah variabel independen yang dimasukan kedalam model. Setiap tambahan 
satu variabel R2 meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh 
signifikan terhadap variabel atau tidak. Oleh karena itu, koefisien determinasi 
98 
 
dalam penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R
2
. Hasil uji determinasi 
sebagai berikut :  
Tabel 4.11 
Hasil Uji Koefisen Determinasi 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .848
a
 .718 .689 1.082 
a. Predictors: (Constant), lingkungan, restrukturisasi,  
imbalan, partisipasi 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
Dari hasil analisis faktor-faktor yang mempengaruhi Kepuasan Karyawan 
pada tabel 4.11 di atas, menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (Adjusted 
R Square) sebesar 0,689. Hal ini berarti seluruh variabel bebas yakni Partisipasi 
dalam penyelesaian masalah (X1), Sistem imbalan yang inovatif (X2), 
Restrukturisasi pekerjaan (X3) dan Perbaikan lingkungan (X4) mempunyai 
kontribusi secara bersama-sama sebesar 68,9% terhadap variabel terikat yaitu 
Kepuasan Karyawan (Y), sedangkan sisanya yang sebesar 31,1% dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain dari penelitian ini. 
 
b. Uji F 
Uji Statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model, mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependennya. Hasil uji F sebagai berikut : 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji F 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 113.455 4 28.364 24.247 .000
b
 
Residual 44.452 38 1.170   
Total 157.907 42    
a. Dependent Variable: kepuasan 
b. Predictors: (Constant), lingkungan, restrukturisasi, imbalan, partisipasi 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
Pengambilan keputusan di atas, diperoleh Fhitung sebesar 24,247 
sedangkan Ftabel sebesar 2,62 yang didapatkan dengan mencari menggunakan 
rumus (df1 = k-1) dan (df2 = n-k) di mana k adalah jumlah variabel independen 
(bebas) dan n adalah jumlah responden atau sampel penelitian. Dari hasil tersebut 
dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel (24,247 
> 2,62). Dan karena nilai signifikansi 0,000 < dari 0,05 sesuai dengan dasar 
pengambilan keputusan dalam uji F, maka dapat disimpulkan pula bahwa 
variabel Partisipasi (X1), Sistem Imbalan (X2), Restrukturisasi Kerja (X3) dan 
Lingkungan Kerja (X4) (secara signifikan) berpengaruh terhadap Kepuasan 
Karyawan (Y). Dengan demikian maka Hipotesis pertama pada penelitian ini 
terbukti. 
 
c. Uji t 
Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen (Partisipasi, Sistem Imbalan, Restrukturisasi Kerja dan Lingkungan 
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Kerja) secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Kepuasan 
Karyawan). 
Tabel 4.13 
Hasil Uji t 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.099 1.744  .630 .532 
Partisipasi .254 .093 .368 2.748 .009 
Imbalan .106 .083 .153 1.282 .208 
Restrukturisasi .112 .091 .160 1.227 .227 
Lingkungan .154 .071 .295 2.167 .037 
Dependent Variabel Y 
Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018) 
 
Berikut penjabaran pengujian masing-masing variabel secara parsial: 
a. Variabel Partisipasi dalam penyelesaian masalah (X1)  
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Partisipasi (X1) terhadap 
Kepuasan Karyawan (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 2,748 sedangkan 
ttabel sebesar 1,686 di mana nilai tersebut ditentukan dengan rumus n - k (n= 
banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel bebas dan terikat). 
Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai thitung lebih besar 
dari nilai ttabel (2,748 > 1,686). Dan karena nilai signifikansi 0,009 < dari 
0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji t, maka dapat 
disimpulkan pula bahwa variabel Partisipasi (X1) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap Kepuasan Karyawan (Y).  
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b. Variabel Sistem Imbalan yang Inovatif (X2) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Sistem Imbalan (X2) 
terhadap Kepuasan Karyawan (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 1,282 
sedangkan ttabel sebesar 1,686 di mana nilai tersebut ditentukan dengan 
rumus n - k (n= banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel 
bebas dan terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai 
thitung lebih kecil dari nilai ttabel (1,282 < 1,686). Dan karena nilai 
signifikansi 0,208 > dari 0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan 
dalam uji t, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel Sistem Imbalan 
yang inovatif (X2) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan 
Karyawan (Y). 
c. Restrukturisasi Pekerjaan (X3) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Restrukturisasi Pekerjaan 
(X3) terhadap Kepuasan Karyawan (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 1,227 
sedangkan ttabel sebesar 1,686 di mana nilai tersebut ditentukan dengan 
rumus n - k (n= banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel 
bebas dan terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai 
thitung lebih kecil dari nilai ttabel (1,227 < 1,686). Dan karena nilai 
signifikansi 0,227 > 0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam 
uji t, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel Restrukturisasi Pekerjaan 
(X3) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Karyawan (Y). 
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d. Perbaikan Lingkungan Kerja (X3) 
Hasil pengujian dengan SPSS untuk variabel Perbaikan Lingkungan 
(X4) terhadap Kepuasan Karyawan (Y) diperoleh nilai thitung sebesar 2,167 
sedangkan ttabel sebesar 1,686 di mana nilai tersebut ditentukan dengan 
rumus n - k (n= banyaknya responden sedangkan k= banyaknya variabel 
bebas dan terikat). Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai 
thitung lebih besar dari nilai ttabel (2,167 > 1,686). Dan karena nilai 
signifikansi 0,037 < 0,05 sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam 
uji t, maka dapat disimpulkan pula bahwa variabel Perbaikan Lingkungan 
(X4) memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Karyawan (Y). 
 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Partisipasi dalam Penyelesaian Masalah terhadap Kepuasan karyawan 
Dari hasil persamaan regresi dilihat pada tabel 4.10, diperoleh nilai 
koefisien regresi untuk variabel partisipasi sebesar 0,254, selain itu signifikan 
0,009 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Partisipasi (X1) 
mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Karyawan (Y). 
Partisipasi merupakan kesempatan karyawan yang diberikan perusahaan 
dalam mengambil suatu keputusan dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
Seperti penglibatan dalam pengambilan keputusan organisasi, koordinasi sesama 
pegawai dan atasan, komunikasi, dampak positif partisipasi pegawai, 
peningkatan hubungan kerja dan kesempatan pegawai dalam memberikan 
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saran/pendapat untuk organisasi. Di BTM BiMU partisipasi ini sudah diterapkan 
dengan sangat baik.  Hal ini terbukti dimana rata-rata kryawan di BTM BiMU 
menjawab sangat setuju untuk  keenam indikator dalam kuesioner, dan indikator  
organisasi mengutamakan komunikasi memiliki skor paling tinggi. Partisipasi 
Kerja merupakan faktor Quality of Work Life dalam organisasi dinilai merupakan 
faktor yang paling signifikan yang dapat memicu tingkat kepuasan karyawan. 
Perusahaan yang mampu meningkatkan partisipasi karyawannya akan 
berhasil dalam melaksanakan segala aktivitasnya untuk mencapai tujuan dari 
perusahaan tersebut. Partisipasi karyawan akan menciptakan rasa lebih dihargai 
bagi karyawan karena mereka dipandang sebagai mitra kerja daripada sebagai 
subordinasi dari superordinasi. 
Hasil ini didukung penelitian sebelumnya oleh Inceng Pratiwi  yang 
berjudul “Quality Of Work Life (Qwl) Sebagai Faktor Penentu Kinerja Pegawai 
Pengadilan Negeri Makassar” yang menyatakan bahwa variabel Partisipasi 
memliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, Musharfan Suneth yang berjudul 
“Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan PT.Bank 
SULSELBAR” yang menyatakan bahwa variabel partisipasi memliki pengaruh 
terhadap kinerja karyawan, dan Meri Prasetyawati yang berjudul “Pengaruh 
Quality of Work Life Terhadap Kepuasan Karyawan di PT. Gemala Kempa 
Daya” yang menyatakan bahwa variabel partisipasi memliki pengaruh terhadap 
kepuasan karyawan. 
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2. Sistem Imbalan yang Inovatif terhadap Kepuasan Karyawan 
Dari hasil persamaan regresi dilihat pada tabel 4.10, diperoleh nilai 
koefisien regresi untuk variabel imbalan sebesar 0,106, selain itu signifikan 0,208 
> 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Imbalan  (X2) tidak mempunyai 
pengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Karyawan (Y). 
Sistem imbalan yang inovatif adalah sistem imbalan yang diberikan kepada 
pegawai yang memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai kebutuhannya 
sesuai dengan standar hidup pegawai bersangkutan dan sesuai dengan standar 
penggajian yang berlaku untuk pekerja. Sistem imbalan ini mencakup gaji, 
tunjangan, bonus-bonus, dan berbagai fasilitas lain sebagai imbalan jerih payah 
pegawai dalam bekerja. Sistem Imbalan di BTM BiMU belum sesuai dengan 
keinginan karyawan. Hal ini dilihat dari sebagian besar jawban kuesioner 
responden yang menyatakan persetujuannya, artinya Sistem Imbalan di BTM 
BiMU belum sesuai dengan keinginan mereka. 
Hasil ini didukung penelitian sebelumnya oleh Inceng Pratiwi  yang 
berjudul “Quality Of Work Life (Qwl) Sebagai Faktor Penentu Kinerja Pegawai 
Pengadilan Negeri Makassar” yang menyatakan bahwa variabel Imbalan tidak 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
 
3. Restrukturisasi Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja 
Dari hasil persamaan regresi dilihat pada tabel 4.10, diperoleh nilai 
koefisien regresi untuk variabel restrukturisasi pekerjaan sebesar 0,112, selain itu 
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signifikan 0,227 > 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Restrukturisasi  
(X3) tidak mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Karyawan 
(Y). 
Restruktusisasi kerja meliputi pengaturan jadwal kerja, pemberian peluang 
pengembangan karir, pemberian tugas sesuai jurusan pendidikan, pemberian 
apresiasi, kelompok kerja otonom, dan pengarahan kerja. Di BTM BiMU masih 
kurang memberikan restrukturisasi kerja. Hal ini dilihat dimana karyawan 
diberikan tugas yang tidak sesuai dengan jurusan pendidikannya Hal ini dilihat 
dari jawaban kuesioner responden yang  menyatakan persetujuannya, artinya 
bahwa BTM BiMU memberikan tugas yang tidak sesuai dengan jurusan 
pendidikan mereka. Padahal semakin baik restrukturisasi kerja maka akan 
berbengaruh baik pula terhadap kepuasan karyawan sehingga kinerja karyawan 
dapat maksimal dan tujuan dari perusahaan dapat tercapai. 
Hasil ini didukung penelitian sebelumnya oleh Inceng Pratiwi  yang 
berjudul “Quality Of Work Life (Qwl) Sebagai Faktor Penentu Kinerja Pegawai 
Pengadilan Negeri Makassar” yang menyatakan bahwa variabel Restrukturisasi 
tidak memliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, Musharfan Suneth yang 
berjudul “Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kinerja Karyawan PT.Bank 
SULSELBAR” yang menyatakan bahwa variabel Restrukturisasi tidak memliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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4. Perbaikan Lingkungan terhadap Kepuasan Karyawan 
Dari hasil persamaan regresi dilihat pada tabel 4.10, diperoleh nilai 
koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja sebesar 0,154, selain itu 
signifikan 0,037 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Lingkungan 
kerja (X4) mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Karyawan 
(Y). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai pada BTM BiMU 
memiliki lingkungan kerja yang menarik bagi mereka. .  Hal ini terbukti dimana 
rata-rata kryawan di BTM BiMU menjawab sangat setuju untuk  keenam 
indicator dalam kuesioner. Perbaikan Lingkungan merupakan faktor Quality of 
Work Life dalam organisasi dinilai merupakan faktor yang signifikan yang dapat 
memicu tingkat kepuasan karyawan. Lingkungan kerja meliputi kondisi 
pencahayaan ruangan, kebersihan, suasana dan desain ruang kerja, hubungan 
antar pegawai maupun atasan. 
Hasil ini didukung penelitian sebelumnya oleh Meri Prasetyawati yang 
berjudul “Pengaruh Quality of Work Life Terhadap Kepuasan Karyawan di PT. 
Gemala Kempa Daya” yang menyatakan bahwa variabel Lingkungan Kerja 
memliki pengaruh terhadap kepuasan karyawan, dan Himawan Chandra Hadinata 
yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan pada Pabrik Genteng Massokka Kebumen” yang menyatakan 
bahwa variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan 
karyawan. 
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5. Quality of Work Life terhadap Kepuasan Karyawan 
Dari hasil uji F yang telah dilakukan didapatkan hasil bahwa Quality of 
Work Life (QWL) memiliki pengaruh secara simultan atau bersam-sama yang 
dapat dibuktikan dengan diperolehnya Fhitung sebesar 24,247 dimana > daripada 
Ftabel sebesar 2,62 dan nilai signifikansi 0,000 < dari 0,05 sesuai dengan dasar 
pengambilan keputusan dalam uji F, maka dapat disimpulkan bahwa variabel dari 
Quality of Work Life yang meliputi variabel Partisipasi dalam Penyelesaian 
Masalah (X1), Sistem Imbalan yang Inovatif (X2), Restrukturisasi Pekerjaan 
(X3) dan Perbaikan Lingkungan Kerja (X4) (secara signifikan) berpengaruh 
terhadap Kepuasan Karyawan (Y). 
Hasil penelitian ini didukung oleh Meri Prasetyawati (2015), Musharfan 
Suneth (2012), dan Inceng Pratiwi (2017) yang menyatakan bahwa Faktor-Faktor 
Quality of Work Life berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data yang dikumpulkan dan diolah, maka 
disimpulkan bahwa : 
1. Berdasarkan hasil uji simultan bahwa Quality of Work Life (QWL) yang 
meliputi; Partisipasi dalam Penyelesaian Masalah, Sistem Imbalan yang 
Inovatif, Restrukturisasi Pekerjaan, dan Perbaikan Lingkungan Kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Karyawan di KSPPS 
BTM Bina Masyarakat Utama (BiMU) Bandar Lampung. Sehingga hipotetsis 
pertama diterima. Sedangkan berdasarkan hasil uji parsial menunjukkan 
bahwa variabel Partisipasi dalam Penyelesaian Masalah, Dan Perbaikan 
Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. 
Sedangkan variabel Retrukturisasi Pekerjaan dan Sistem Imbalan yang 
Inovatif tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan.  
2. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, variabel Partisipasi dalam 
Penyelesaian Masalah merupakan variabel yang dominan mempunyai  
pengaruh terhadap Kepuasan Karyawn di KSPPS BTM Bina Masyarakat 
Utama Bandar Lampung.  
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B. Saran 
1. Bagi perusahaan, melihat dari hasil penelitian yang menunjukan bahwa 
adanya pengaruh dari 4 faktor Quality of Work Life terhadap kepuasan kerja 
karyawan, adapun strategi yang dapat dilakukan oleh perusahaan adalah 
dengan berusaha untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan terhadap ke 4 
variabel Quality of Work Life yang telah di paparkan dalam penelitian ini, 
yaitu dengan cara melanjutkan secara lebih optimal program kepuasan kerja 
yang telah ada di perusahaan yang telah berjalan dengan baik dan 
mengaplikasikanya. 
2. Bagi akademisi, dengan adanya hasil penelitian ini diharapkan bisa dijadikan 
sebuah referensi untuk kegiatan guna menambah wawasan serta pengetahuan.  
3. Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan lebih memperluas variabel dan 
pengukuran variabel penelitian, sehingga bisa mendapatkan hasil yang lebih 
akurat tentang apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan 
kerja (quality of work life).  
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